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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui persepsi tentang pemberdayaan 
psikologis ditinjau dari tingkat pendidikan dan masa kerja. Penelitian ini 
merupakan penelitian komparasi dengan menggunakan teknik pengumpulan data 
berupa skala persepsi tentang pemberdayaan psikologis. Subjek penelitian 
berjumlah 57 dari jumlah populasi sebanyak 92 melalui teknik pengambilan 
sampling purposive sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak terdapat 
perbedaaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis ditinjau dari tingkat 
pendidikan dan masa kerja. 
 
 


































































The purpose of this study is to determine the perception of psychological 
empowerment in terms of education and years of services. This study is a 
comparative study using data collection techniques in the form of perceptions 
about psychological empowerment scale. Research subjects amounted to 57 the 
total population of 92 through sampling technique sampling purposive sampling. 
The results showed that there was no difference in perceptions about 
psychological empowerment in terms of education and years of service. 
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A. Latar Belakang Penelitian 
Perusahaan merupakan suatu kumpulan dari fungsi-fungsi manajemen dan 
kumpulan dari orang-orang yang terlibat dalam suatu kegiatan untuk mencapai 
suatu tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Dalam praktiknya, perusahaan 
membutuhkan sumber daya untuk menjalankan kegiatan bisnis. Salah satu sumber 
daya yang diperlukan untuk mengelola kegiatan bisnis suatu perusahaan adalah 
sumber daya manusia (SDM). SDM menjadi sangat penting perannya karena 
tanpa unsur ini perusahaan tidak akan dapat mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan (Hersey, 1982).  
Sebuah perusahaan akan mampu memperoleh suatu keberhasilan apabila 
perusahaan mampu mengembangkan dan mempertahankan seluruh komponen 
yang ada di dalam perusahaan tersebut. Termasuk diantaranya adalah melakukan 
pemberdayaan psikologis. Spreitzer (dalam Koensindratmono & Septarini, 2011) 
pemberdayaan psikologis diartikan sebagai suatu keadaan yang memberikan 
power dan kendali kepada seseorang, sehingga perasaan mampu untuk melakukan 
pekerjaan dan memperlancar keadaan yang dapat meningkatkan motivasi 
instrinsik terhadap tugas, yang dimanifestasikan ke dalam empat kognisi, yaitu: 
meaning, competence, self-determination dan impact yang mencerminkan 
orientasi seseorang terhadap peran pekerjaanya. 



































 Pemberdayaan psikologis adalah konsep penting yang harus 
dipertimbangkan pada saat berhadapan dengan perubahan dalam dunia kerja. 
Pemberdayaan psikologis mengacu pada pemberdayaan antar karyawan. Conger 
& Kanungo (1988) menyatakan bahwa pemberdayaan dapat meningkatkan rasa 
kontrol pribadi karyawan dan memotivasi karyawan untuk terlibat dalam 
pekerjaan yang nantinya akan menghasilkan sistem manajerial dan organisasi 
yang positif. Oleh karena itu untuk meningkatkan kontribusi para karyawan 
kepada organisasi, maka organisasi perlu menerapkan program pemberdayaan.  
Sebuah teori pemberdayaan meliputi proses dan hasil (Swift & Levine 
dalam Rappaport & Seidman, 2000). Teori ini menunjukkan bahwa tindakan, 
kegiatan atau struktur dapat memberdayakan dan bahwa hasil dari proses tersebut 
menghasilkan tingkat yang diberdayakan. Sebagai contoh Berger & Neuhaus 
(1977) menjelaskan bahwa peningkatan kesempatan bagi individu untuk terlibat 
dalam organisasi masyarakat akan membantu mengurangi rasa ketidakberdayaan, 
keterasingan dan penarikan diri dari hidup bermasyarakat. 
Organisasi atau perusahaan akan memberikan kesempatan bagi individu 
untuk belajar keterampilan baru, mengembangkan rasa kekeluargaan, membangun 
rasa kontrol dan kepercayaan diri serta meningkatkan kehidupan masyarakat. 
Adanya pemberdayaan pada karyawan juga dapat menambah motivasi dan 
produktivitas kerja karyawan, sebab pemberdayaan karyawan sangat membantu 
meningkatkan partisipasi karyawan secara lebih efektif dan membuat segala 
sesuatu bisa terlaksana dengan baik (Simarmata & Nocholas, dalam Gunawan & 
Viyanita, 2012). 



































Dalam Nasution (2014) dijelaskan bahwa memberdayakan karyawan dapat 
dilakukan dengan memberikan empat unsur yang bisa membuat mereka bertindak 
lebih bebas untuk melakukan pencapaian dalam pekerjaan mereka. Empat unsur 
tersebut adalah informasi, pengetahuan dan keterampilan, kekuasaan dan 
penghargaan. Dalam peningkatan kinerja, perusahaan-perusahaan menggunakan 
program pelatihan dan alat pengembangan lainnya untuk membantu para pegawai 
memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan. Penelitian oleh 
Kartika Asih (2012) di PT. X menyebutkan program pemberdayaan yang telah 
dilakukan salah satunya adalah berupa pemeliharaan aset-aset sumber daya 
manusia melalui sistem pengembangan sumber daya manusia yaitu menerapkan 
budaya organisasi (5R; Ringkas, Rapi, Resik, Rawat dan Rajin). 
Pemberdayaan psikologis melalui penerapan 5R di tempat kerja menjadi 
pengetahuan baru dan dalam penerapannya akan dipersepsikan atau 
diinterpretasikan secara berbeda-beda oleh masing-masing karyawan. Dengan 
adanya budaya 5R, individu diharapkan tahu bagaimana cara menyediakan tempat 
kerja yang menyenangkan, membantu untuk mengefesienkan pekerjaan, 
memperkecil kecelakaan kerja dan membimbing kualitas produk yang lebih baik 
serta peningkatan produktivitas. Apabila tempat kerja tertata rapi, bersih dan tertib 
maka kemudahan bekerja perorangan dapat tercipta dan empat bidang sasaran 
pokok industri yaitu efesiensi, produktivitas, kualitas dan keselamatan kerja dapat 
lebih mudah dicapai.   
Kantor Pelayanan Pajak adalah unit kerja dari Direktorat Jenderal Pajak 
yang melaksanakan pelayanan di bidang perpajakan kepada masyarakat baik yang 



































telah terdaftar sebagai wajib pajak maupun belum di dalam lingkup wilayah kerja 
Direktorat Jenderal Pajak. Kantor Pelayanan Pajak Modern terbagi dalam empat 
jenis, yaitu: Kantor Pelayanan Pajak Besar, Kantor Pelayanan Pajak Madya, 
Kantor Pelayanan Pajak Pratama dan Kantor Pelayanan Pajak Khusus 
(http://id.wikipedia.org./wiki/Kantor_Pelayanan_Pajak). Penelitian ini mengambil 
fokus pada Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama wilayah Surabaya Rungkut. 
Dalam rangka penanaman dan penerapan Nilai-Nilai Kementerian 
Keuangan (Corporate Value) pada diri pegawai di lingkungan Direktorat Jenderal 
Pajak, perlu dilakukan Program Internalisasi Corporate Value (ICV) secara 
berkesinambungan. Program-program ICV terdiri dari beberapa tema kegiatan 
yang akan dilaksanakan pada setiap tahun. Program ICV merupakan wujud 
pelaksanaan Keputusan Menteri Keuangan Nomor 312/KMK.01/2011 tentang 
nilai-nilai Kementerian Keuangan yang menetapkan Integritas, Profesionalisme, 
Sinergi, Pelayanan dan Kesempurnaan sebagai nilai-nilai Kementerian Keuangan.  
Mengambil dari nilai Integritas, dalam satu tahun ada banyak kegiatan 
diluar teknis perpajakan salah satunya adalah kegiatan program budaya 
kementrian keuangan yaitu penerapan 5R. Pelaksanaan program budaya 
kementrian ini mengacu pada Keputusan Menteri Keuangan Nomor 
127/KMK.01/2013 tentang program budaya di lingkungan kementrian keuangan 
tahun 2013. Salah satu hal yang menarik perhatian peneliti adalah fenomena 
persepsi tentang pemberdayaan psikologis melalui program budaya 5R yang 
diterapkan oleh Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Surabaya Rungkut. 



































Berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Pengawasan dan Konsultasi 
IV selaku penanggung jawab kegiatan 5R pada 05 Oktober 2017, dijelaskan 
bahwa penerapan 5R di KPP Pratama Surabaya Rungkut dilaksanakan dengan 
metode secara serempak (bersamaan) oleh seluruh unit kerja dalam satu waktu 
pada setiap tahunnya. Metode penerapan ini dilakukan untuk mengurangi 
kebiasaan rusuh (komproh), karena pada dasarnya setiap pegawai memiliki 
pribadi yang berbeda-beda dan kebiasaan membersihkan serta merapikan ruang 
kerja hanya dilakukan para pegawai pada saat mutasi kerja saja. Ini menyebabkan 
pegawai yang baru tidak membersihkan atau merapikan ruang kerja dan 
sebaliknya mereka akan memenuhi ruang kerja dengan tumpukan-tumpukan 
dokumen yang nantinya hanya dirapikan pada saat mutasi kerja.  
Selain itu, penerapan 5R nantinya juga akan berkaitan dengan kegiatan-
kegiatan setelah dokumen-dokumen dibersihkan atau sampai dengan 
dimusnahkan, seperti contoh petugas cleaning service yang tidak akan ikut 
menyortir dokumen-dokumen khusus milik pegawai untuk dibersihkan dan 
dirapikan, oleh karenanya ini menjadi tugas bagi pegawai sendiri untuk selalu 
memperhatikan dan menjaga ruang kerja agar tetap rapi dan bersih. 5R yang 
dilakukan secara bersama-sama ini agar supaya pegawai nyaman dalam bekerja, 
menghasilkan out put yang bagus serta dapat mempererat keakraban dari seluruh 
unit kerja yang ada. 
Selanjutnya, melihat perkembangan perekonomian yang semakin cepat 
juga didukung dengan semakin majunya IT (informasi dan teknologi), maka 
semua unit kerja diharapkan untuk selalu meningkatkan kinerja dengan mengikuti 



































peraturan-peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan serta peduli dan 
tanggap terhadap tata cara pelaksanaan kerja sesuai dengan 5R, sehingga visi misi 
perusahaan dapat tercapai dengan baik, khususnya dalam memberikan pelayanan 
kepada masyarakat/pihak-pihak yang bersangkutan dalam kaitannya dengan 
teknik perpajakan.  
Ada beberapa hal yang harus diperhatikan oleh perusahaan dalam 
melakukan pemberdayaan pada karyawan. Pada dasarnya pemberdayaan 
psikologis tidak dapat berfungsi dengan baik, artinya ada faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi pemberdayaan psikologis itu sendiri. Diantaranya adalah beberapa 
penelitian mengatakan bahwa jenis kelamin, tingkat pendidikan, tingkat jabatan, 
locus of control dan masa kerja (Koberg, Le & Koh, Menon & Spreitzer dalam 
Koesindratomono & Septarini, 2011) berpengaruh terhadap pemberdayaan 
psikologis pada karyawan. Selain itu faktor organisasional juga berpartisipasi 
dalam memunculkan pemberdayaan psikologis, diantaranya span of control, role 
ambiguity, acess for information and resources, social support, work climate dan 
lain sebagainya. 
Dalam penelitian ini, peneliti mengambil fokus pada faktor tingkat 
pendidikan dan masa kerja. Pertama yaitu faktor tingkat pendidikan. Salah satu 
hal konkrit untuk mendorong peningkatan produktivitas tenaga manusia adalah 
pendidikan dan keterampilan. Pendidikan dan keterampilan bertujuan agar dapat 
mengemban tugas atau pekerjaan dengan sebaik mungkin. Pekerjaan yang 
dilakukan dengan baik dan dengan tingkat pendidikan serta keterampilan yang 
sesuai dengan isi kerja akan mendorong kemajuan setiap usaha yang pada 



































gilirannya akan meningkatkan pendapatan baik pendapatan perorangan, kelompok 
maupun pendapatan nasional.  
Dalam Rashkovits & Livne (2013) “High education is a desired 
charateristic of the workforce in the competitive and dynamic environment, and is 
considered as a necessary condition for many jobs. Pendidikan yang tinggi 
merupakan karakteristik yang diinginkan dari pekerjaan dalam lingkungan 
kompetitif dan dinamis. Pendidikan juga dianggap sebagai kondisi yang 
diperlukan untuk bermacam-macam pekerjaan. Karyawan dengan tingkat 
pendidikan yang berbeda pada dasarnya memiliki pekerjaan yang bermacam-
macam dan hasilnya pun akan berbeda. 
Hal tersebut dapat ditandai dengan tuntutan yang berbeda, kebijaksanaan, 
penghargaan dan pekerjaan lain serta kondisi yang ada dalam organisasi. 
Penelitian ini mencoba menelaah bagaimana persepsi tentang pemberdayaan 
psikologis karyawan dalam penerapan 5R di tempat kerja ditinjau dari tingkat 
pendidikan yang berbeda dari masing-masing karyawan. Rashkovits & Livne 
(2013) menjelaskan bahwa tingkat pendidikan memberikan kontribusi tidak hanya 
untuk tingkat pengetahuan saja tetapi juga memiliki kelebihan lain seperti yang 
berkaitan dengan perilaku belajar ditempat kerja yang lebih lanjut akan 
berkontribusi meningkatkan keadaan pemberdayaan psikologis pada karyawan. 
Kemudian selain faktor tingkat pendidikan, pemberdayaan psikologis juga 
dipengaruhi oleh masa kerja. Masa kerja adalah lamanya seorang karyawan untuk 
menyumbangkan tenaga yang dimiliki pada perusahaan tertentu. Tenaga yang 
dimaksud adalah sejauh mana tenaga dapat mencapai hasil yang memuaskan 



































dalam bekerja tergantung dari kemampuan, kecakapan dan keterampilan agar 
dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Masa kerja merupakan kondisi 
personal seseorang dalam konsep karakter individu yang sering dikaji. Masa kerja 
yang cukup lama sangat identik dengan senioritas dalam suatu organisasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Huang (dalam Koesindratmono & 
Septarini, 2011) menyatakan bahwa karyawan dengan masa kerja pendek 
memandang pemberdayaan sebagai kebutuhan untuk membangun kepercayaan 
dirinya dalam rangka adaptasi dengan lingkungan perusahaan. Mereka 
membutuhkan dukungan sosio-politik, sumber daya dan dukungan informasi 
(dalam Chan, 2008), karena hal itu akan memberikan keyakinan kepada mereka 
untuk menerima sejumlah tanggung jawab sebagai rasa berdaya dan untuk 
memperoleh kontrol atas lingkungan kerja (Krackhardt dalam Chan, 2008). 
Sedangkan Foster-Fiesman (dalam Huang, 2006) menemukan bahwa 
karyawan dengan masa kerja yang tinggi cenderung menolak upaya 
pemberdayaan karena mereka memiliki pengalaman kegagalan dengan praktek 
manajemen yang ditujukan untuk menghasilkan karyawan dengan tantangan dan 
memotivasi pekerjaan pada masa lalu. Kedua hal di atas mengidentifikasikan 
bahwa masa kerja berkorelasi negatif dengan pemberdayaan psikologis karyawan. 
Lain halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Dickson & Lorenz 
(dalam Koesindratmono & Septarini, 2011) bahwa masa kerja berkorelasi positif 
dengan pemberdayaan psikologis karyawan, yang artinya bahwa semakin tinggi 
masa kerja seseorang maka akan semakin tinggi pula pemberdayaan 
psikologisnya, khususnya rasa impact. Dari penjelesan tersebut, masa kerja yang 



































dimiliki oleh seseorang dapat diartikan dan diinterpretasikan secara berbeda 
tergantung pada pengetahuan dan pengalaman yang dimiliki. 
Oleh karena itu, hal ini menjadi menarik untuk diteliti dan sesuai dengan 
latar belakang penelitian diatas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
dengan judul penelitian yaitu persepsi tentang pemberdayaan psikologis ditinjau 
dari tingkat pendidikan dan masa kerja. 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan hal-hal tersebut diatas, maka rumusan masalah yang diajukan 
dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah terdapat perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis ditinjau 
dari tingkat pendidikan?  
2. Apakah terdapat perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis ditinjau 
dari masa kerja?  
3. Apakah terdapat perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis ditinjau 
dari tingkat pendidikan dan masa kerja?  
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah : 
1. untuk mengetahui perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis 
ditinjau dari tingkat pendidikan. 
2. untuk mengetahui perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis 
ditinjau dari masa kerja. 
3. untuk mengetahui perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis 
ditinjau dari tingkat pendidikan dan masa kerja. 



































D. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara 
teoritis maupun praktis: 
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menyumbangkan wacana yang 
berarti bagi perkembangan ilmu Psikologi, khususnya Psikologi Industri dan 
Organisasi. 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi Perusahaan 
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi atau informasi 
kaitannya dengan pemberdayaan psikologis karyawan khususnya ditinjau 
dari tingkat pendidikan dan masa kerja, sehingga dapat memandang dan 
menghargai secara positif lebih lanjut tentang pemberdayaan psikologis 
pada karyawan. 
b. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Penelitian ini di harapkan dapat menjadi referensi baru, khususnya 
penelitian yang berkaitan dengan variabel pemberdayaan psikologis guna 
memperkaya kreativitas peneliti lebih dalam lagi. 
E. Keaslian Penelitian 
Dalam penelitian ini, peneliti mencoba membahas penelitian terdahulu 
yang sesuai (relevan) dan mendukung tema/topik yang akan diteliti. 
Penelitian oleh Koesindratmono & Septarini (2011) tentang hubungan 
antara masa kerja dengan pemberdayaan psikologis pada karyawan PT. 



































Perkebunan Nusantara X (Persero)”. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian 
kuantitatif dengan teknik sampling yang digunakan adalah cluster random 
sampling. Instrumen penelitian ini menggunakan skala likert yang 
dikonstruksikan sendiri oleh peneliti berdasarkan teori Spreitzer (dalam 
Koesindratmono & Septarini, 2011). Analisis data dilakukan dengan teknik 
statistik korelasi product moment dari Pearson. Hasil penelitian menunjukkan ada 
korelasi positif antara masa kerja dengan pemberdayaan psikologis yang artinya 
bahwa peningkatan masa kerja berasosiasi dengan meningkatnya pemberdayaan 
psikologis pula. Begitu sebaliknya, masa kerja yang lebih pendek cenderung 
memiliki pemberdayaan psikologis rendah pula. 
Penelitian oleh Ariani (2015) tentang hubungan antara pemberdayaan 
psikologis dan komitmen karier guru. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif 
dengan teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling. Alat 
pengumpul data menggunakan skala komitmen karier dan skala pemberdayaan 
psikologis serta analisis data menggunakan Regresi Linier Berganda. Hasil 
penelitian mengindikasikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan 
pemberdayaan psikologis dan komitmen karier. 
Penelitian tentang peran kepemimpinan etis dan pemberdayaan psikologi 
terhadap kepuasan untuk meningkatkan kinerja atlet PLPP Sulawesi Tenggara 
oleh Harmoko & Sulistyo (2014). Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan 
teknik pengambilan sampel stratified random sampling. Alat pengumpul data 
berupa kuesioner dan analisis data menggunakan model persamaan structural 
Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 



































etis tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja/prestasi atlet. Kemudian 
diketahui adanya pengaruh signifikan pemberdayaan psikologi terhadap kinerja 
atlet, sehingga dapat dikatakan bahwa semakin baik pemberdayan psikologi 
terhadap atlet, maka kinerja atlet dapat meningkat pula.  
Berdasarkan hasil analisis juga diketahui adanya pengaruh signifikan 
Kepemimpinan etis terhadap kepuasan kerja yang artinya bahwa apabila 
kepemimpinan etis dilaksanakan dengan baik, maka kepuasan kerja juga akan 
meningkat pada atlet PPLP Sulawesi Tenggara. Selanjutnya hasil analisis 
diketahui adanya pengaruh signifikan pemberdayaaan psikologi terhadap 
kepuasan kerja yang artinya bahwa semakin baik pemberdayaan psikologi yang di 
lakukan oleh pengurus PPLP terhadap atlet, maka kepuasan kerja atlet dapat 
meningkat pula. Terakhir juga dapat diketahui adanya pengaruh signifikan 
kepuasan kerja terhadap kinerja/prestasi atlet. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi kepuasan, maka kinerja/prestasi atlet semakin meningkat pula. 
Penelitian yang disusun oleh Sukrajap (2016) tentang pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional dengan dimediasi oleh pemberdayaan psikologis. Penelitian 
kuantitatif dengan teknik pengambilan sampel simple random sampling. Alat 
pengumpul data berupa skala dengan teknik analisis data menggunakan regresi 
linier; 
Hasil penelitian yaitu bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada 
para karyawan. Juga diterima bahwa pemberdayaan psikologis memiliki pengaruh 



































positif dan signifikan dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada 
karyawan rumah sakit. Kemudian bahwa variabel pemberdayaan psikologis 
memang layak menjadi variabel mediator, karena justru memperkuat hubungan 
antara variabel independen (kepemimpinan transformasional) terhadap variabel 
dependen (kepuasan kerja). Selanjutnya diterima sebagian bahwa variabel mediasi 
(pemberdayaan psikologi) hanya mempunyai pengaruh sebagian saja terhadap 
komitmen organisasi. Karena diindikasikan ada variabel lainnya (variabel di luar 
penelitian ini) yang ikut mempengaruhi komitmen organisasi. 
Penelitian lain oleh Gunawan & Viyanita (2012) tentang pemberdayaan 
psikologis: hubungannya dengan kepuasan kerja dan komitmen afektif. Penelitian 
kuantitatif dengan teknik pengambilan sampel menggunakan metode penelitian 
sensus dengan jumlah dari semua populasi responden karyawan pada Rumah 
Sakit Hasanah Graha Afiah. Alat pengumpul data berupa kuesioner serta analisis 
data menggunakan multiple regression. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pemberdayaan psikologi mempunyai hubungan positif terhadap kepuasan kerja. 
Dan juga pemberdayaan psikologi mempunyai hubungan positif terhadap 
komitmen afektif. 
Selain penelitian-penelitian diatas, juga terdapat penelitian yang dilakukan 
oleh Ambad (2012) tentang psychological empowerment: the influence on 
organizational commitment among employees in the construction sector. Hasil 
temuan menunjukkan bahwa ketika karyawan konstruksi merasa diberdayakan 
dengan memberi mereka otonomi, kebebasan dan kesempatan untuk menentukan 
bagaimana mereka melakukan pekerjaan mereka, mereka akan lebih berkomitmen 



































terhadap organisasinya dan berupaya sebaik-baiknya untuk menjamin 
keberlanjutan organisasi. Selain itu, jika karyawan terlibat langsung dalam hasil 
yang mempengaruhi organisasi dan semakin banyak individu terlibat dalam 
pengambilan keputusan, semakin berkomitmen mereka terhadap organisasinya. 
Temuan penelitian juga menunjukkan bahwa tingkat pendidikan dan lamanya 
pelayanan tidak secara signifikan memoderasi hubungan antara pemberdayaan 
psikologis dan komitmen organisasional.  
Penelitian tentang antecedents and consequences of psychological and 
team empowerment in organizations: a meta-analytic review oleh Seibert, Wang 
& Courtright (2011). Hasil penelitian ini mengkonfirmasi teori pemberdayaan 
psikologis sebagai pendekatan penting terhadap motivasi individu dan tim di 
tempat kerja. Mereka menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis dapat 
dikonseptualisasikan sebagai konstruksi orde kedua terpadu yang terdiri dari 
empat subdimensi yang berbeda. Persepsi pemberdayaan psikologis dapat 
dibentuk oleh anteseden kontekstual dan karakteristik individu dan dapat memberi 
manfaat bagi karyawan dan organisasi di berbagai konteks. 
Penelitian yang juga dilakukan oleh Zimmerman (1995) tentang 
pschological empowerment: issues and illustrations. Penelitian ini membahas 
beberapa isu terkait pemberdayaan psikologis. Penelitian ini dimulai dengan 
membedakan proses pemberdayaan dan hasil. Mendasari asumsi tersebut, 
pengertian bahwa pemberdayaan berbeda dari lintas orang, konteks dan waktu. 
Dua contoh pemberdayaan psikologis pada anggota organisasi layanan sukarela 
dan anggota organisasi bantuan secara bersama dijelaskan untuk membantu 



































menggambarkan perbedaan dalam variabel spesifik yang dapat digunakan untuk 
mengukur pemberdayaan psikologis pada populasi dan setting yang berbeda. 
Penelitian lain oleh Spreitzer, De Janasz & Quinn (1999) tentang 
empowered to lead: the role of psychological empowerment in leadership. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa supervisor yang lebih terberdaya akan terlihat oleh 
bawahan sebagai seorang pemimpin yang lebih inovatif, dapat mempengaruhi 
kepemimpinan dan memberikan inspirasi bagi bawahan. 
Penelitian terakhir oleh Raskhovits & Livne (2013) tentang the effect of 
education level on psychological empowerment and burnout-the mediating role of 
workplace learning behaviors. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dorongan 
untuk memperoleh pendidikan yang lebih tinggi mungkin tidak hanya 
menghasilkan banyak perilaku belajar di sekolah, akan tetapi juga membantu 
dalam mengurangi kelelahan dan dalam memberdayakan para guru. Adanya 
dorongan langsung untuk terlibat dalam perilaku belajar di tempat kerja mungkin 
juga dapat mencapai hasil-hasil psikologis yang salah satunya adalah 
pemberdayaan psikologis. 
Dari penelitian-penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa terdapat 
perbedaan penelitian, yaitu pada subyek penelitian, alat ukur, teknik pengambilan 
data dan analisis data. Namun, juga terdapat persamaan yaitu pada jenis penelitian 









































1. Pengertian persepsi 
Persepsi dapat didefinisikan sebagai suatu proses dimana individu-
individu mengorganisasikan dan menafsirkan kesan indera mereka agar 
memberi makna kepada lingkungan mereka (Robbins, 1996). Persepsi adalah 
sebuah proses saat individu mengatur dan menginterpretasikan kesan-kesan 
sensoris mereka guna memberikan arti bagi lingkungan mereka (Robbins, 
2007). Sedangkan Menurut Winardi (2004) persepsi merupakan proses 
kognitif, dimana seorang individu memberikan arti kepada lingkungan. 
Rackhmat (dalam Heriyanto, 2014) persepsi merupakan pengalaman 
tentang obyek, peristiwa atau hubungan-hubungan yang diperoleh dengan 
menyimpulkan informasi dan menafsirkan pesan. Pendapat lain dari Harold J 
(1978), persepsi dapat dilihat dalam arti sempit yaitu penglihatan, bagaimana 
cara seseorang melihat sesuatu, sedangkan dalam arti luas ialah pandangan atau 
pengertian, yaitu bagaimana seseorang memandang atau mengartikan sesuatu. 
Proses persepsi tidak dapat terlepas dari proses penginderaan dan proses 
tersebut merupakan proses pendahulu dari proses persepsi. 
Mengingat bahwa masing-masing orang memberi arti sendiri terhadap 
stimuli, maka dapat dikatakan bahwa individu-individu yang berbeda, 
“melihat” hal yang sama dengan cara-cara yang berbeda. Perilaku individu 



































seringkali didasarkan pada persepsi mereka tentang kenyataan, bukan pada 
kenyataan itu sendiri (Kelly, 1972). Kemampuan manusia untuk membedakan, 
mengelompokkan kemudian memfokuskan pikiran kepada suatu hal dan untuk 
menginterpretasikannya disebut persepsi (Alizamar & Couto, 2016). 
Pembentukan persepsi berlangsung ketika seseorang menerima stimulus 
dari lingkungannya. Dan stimulus itu diterima melalui panca indra dan diolah 
melalui proses berpikir oleh otak, untuk kemudian membentuk suatu 
pemahaman (Sarwono dalam Alizamar & Couto, 2016). Jadi dapat 
disimpulkan bahwa persepsi adalah bagaimana seseorang memandang atau 
mengartikan sesuatu dari proses penerimaan stimulus melalui panca indera dan 
diolah melalui proses berpikir di dalam otak untuk kemudian membentuk suatu 
pemahaman. 
2. Aspek Persepsi 
Dalam persepsi, terdapat aspek-aspek yang bisa dipengaruhi oleh proses 
persepsi tersebut, aspek persepsi menurut McDowwell & Newel (dalam 
Makhsus, 2013) yaitu: 
a. Kognisi 
Aspek kognisi merupakan aspek yang melibatkan cara berpikir, mengenali, 
memaknai suatu stimulus yang diterima oleh panca indera, pengalaman atau 
yang pernah dilihat dalam kehidupan sehari-hari. Hurlock menambahkan 
bahwa aspek kognitif didasarkan atas konsep suatu informasi, aspek kognitif 
ini juga didasarkan pada pengalaman pribadi dan apa yang dipelajari. 
 




































Aspek afeksi merupakan aspek yang membangun aspek kognitif. Aspek 
afektif ini mencakup cara individu dalam merasakan, mengekspresikan 
emosi terhadap stimulus berdasarkan nilai-nilai dalam dirinya yang 
kemudian mempengaruhi persepsinya. 
3. Faktor-Faktor Persepsi 
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi persepsi diantaranya (Winardi, 
2004): 
a. Pelaku Persepsi 
Bila individu memandang pada suatu target dan mencoba menafsirkan apa 
yang dilihatnya. Penafsiran ini sangat dipengaruhi oleh karateristik-
karateristik pribadi dari pelaku persepsi individual itu. 
b. Target 
Karateristik-karateristik dalam target yang akan diamati dapat 
mempengaruhi apa yang dipersepsikan. Karena target tidak dipandang 
dalam keadaan terpencil, hubungan suatu target dengan latar belakangnya 
mempengaruhi persepsi, seperti kecenderungan kita untuk mengelompokan 
benda-benda yang berdekatan dan mirip. 
c. Situasi 
Unsur-unsur dalam lingkungan sekitar mempengaruhi persepsi kita. Waktu 
adalah dimana suatu obyek atau peristiwa itu dilihat dapat mempengaruhi 
perhatian, seperti lokasi, cahaya dan panas. 



































Dalam Alizamar & Couto (2016) persepsi individu dipengaruhi oleh 
faktor fungsional dan struktural. Faktor fungsional ialah faktor-faktor yang 
bersifat personal. Misalnya kebutuhan individu, usia, pengalaman masa lalu, 
kepribadian, jenis kelamin, emosi dan hal-hal lain yang bersifat subjektif. 
Faktor struktural adalah faktor di luar individu, misalnya lingkungan, budaya 
dan norma sosial sangat berpengaruh terhadap seseorang dalam 
mempersepsikan sesuatu.  
Selain itu, persepsi juga dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu (1) 
faktor neorologis, seperti faktor pemersepsi (perceiver), obyek yang 
dipersepsi, informasi yang ditangkap, ketersediaan informasi sebelumnya, 
impresi (stimulus yang menonjol lebih dahulu mempengaruhi persepsi 
seseorang) dan konteks atau situasi saat persepsi dilakukan. (2) faktor 
biologis adalah yang mempengaruhi secara biologis, mencakup beberapa hal 
antara lain usia, tenaga dan perhatian (atensi). 
B. Pemberdayaan Psikologis (Psychological Empowerment) 
1. Pengertian Pemberdayaan Psikologis (Psychological Empowerment) 
Sebelum menjelaskan tentang pemberdayaan psikologis, peneliti akan 
memberikan uraian penjelasan tentang definisi pemberdayaan. Pemberdayaan 
merupakan pelibatan karyawan yang benar-benar berarti. Pemberdayaan atau 
(empowerment), adalah wewenang untuk membuat keputusan dalam suatu area 
kegiatan operasi tertentu tanpa harus memperoleh pengesahan orang lain 
(Luthans, 1998). Sedangkan Sadarusman (dalam Fadhila, 2012) mengartikan 
pemberdayaan sebagai pemberian otonomi, wewenang, kepercayaan dan 



































mendorong individu dalam suatu organisasi untuk mengembangkan peraturan 
dalam rangka menyelesaikan pekerjaan. 
Pemberdayaan merupakan pemberian tanggung jawab dan wewenang 
terhadap pekerja untuk mengambil keputusan menyangkut semua 
pengembangan produk dan pengambilan keputusan. Pemberdayaan juga berarti 
saling berbagi informasi dan pengetahuan diantara karyawan yang digunakan 
untuk memahami dan mendukung kinerja organisasi, pemberian penghargaan 
terhadap kinerja organisasi serta pemberian otonomi dalam pengambilan 
keputusan yang berpengaruh terhadap organisasi (Ford dalam Sadarusman, 
2004). 
Perkins & Zimmennan (1995); Rappaport (1981); Zimmennan & 
Warschausky (1998) menjelaskan bahwa empowerment merupakan sebuah 
orientasi nilai untuk bekerja di masyarakat dan model teoritis untuk memahami 
proses dan konsekuensi dari upaya untuk melakukan kontrol dan membawa 
pengaruh atas keputusan-keputusan yang mempengaruhi kehidupan seseorang, 
fungsi organisasi dan kualitas hidup bermasyarakat. Nilai orientasi 
empowerment menunjukkan kepada tujuan, bertujuan dan strategi untuk 
mengimplementasikan perubahan. Pemberdayaan dapat dilihat sebagai suatu 
proses di mana individu belajar untuk melihat korespondensi lebih dekat antara 
tujuan mereka dan rasa bagaimana untuk mencapai tujuan tersebut serta 
hubungan antara upaya mereka dan hasil yang diperoleh (Mechanic, 1991). 
Dalam Rappaport & Seidman (2000) dijelaskan bahwa partisipasi, 
kontrol dan kesadaran kritis merupakan aspek terpenting dalam pemberdayaan. 



































Pada tingkat analisis individu, faktor-faktor tersebut mencakup keyakinan akan 
kemampuan seseorang untuk menggunakan kontrol (komponen intrapersonal), 
keterlibatan dalam pengambilan keputusan (komponen perilaku) dan 
pemahaman tentang agen penyebab (komponen interaksional). Sedang, pada 
tingkat analisis organisasi, faktor-faktor ini mengacu pada pengaturan yang 
memberi kesempatan kepada individu untuk menggunakan kontrol dan 
efektivitas organisasi dalam pemberian layanan dan proses kebijakan. 
Empowerment dipandang sebagai proses: mekanisme dimana individu, 
organisasi dan masyarakat memperoleh kesejahteraan hidup. Pemberdayaan 
dimungkinkan juga termasuk proses organisasi dan struktur yang 
meningkatkan partisipasi anggota dan meningkatkan efektivitas organisasi 
untuk pencapaian tujuan (Rappaport & Seidman, 2000). Ivancevich, 
Konopaske & Matteson (2006) dalam sebuah kasus tim mandiri (self-managed 
team), pemberdayaan ditingkatkan setidaknya dengan dua cara. 
Pertama, sebagian kontrol terhadap pengambilan keputusan yang 
sifatnya formal didelegasikan kepada tim. Hal ini memberdayakan tim untuk 
mengambil keputusan atau tindakan yang sebelumnya hanya disediakan bagi  
atau setidaknya membutuhkan persetujuan manajemen tingkat tinggi. Kedua, 
anggota tim memperoleh keterampilan, pengetahuan dan pengalaman 
tambahan karena anggota memegang tanggung jawab yang lebih luas. 
Nasution (2014) memberdayakan karyawan dapat dilakukan dengan 
memberikan empat unsur yang dapat membuat mereka bertindak lebih bebas 
untuk melakukan pencapaian dalam pekerjaan mereka. Empat unsur tersebut 



































antara lain adalah informasi, pengetahuan dan keterampilan, kekuasaan dan 
penghargaan. Berikut penjelasan dari keempat unsur tersebut: 
a. Karyawan menerima informasi tentang kinerja perusahaan. Di perusahaan 
para karyawan benar-benar diberdayakan, semua karyawan tersebut 
memiliki akses pada informasi keuangan dan operasional. 
b. Karyawan memiliki pengetahuan dan keterampilan agar dapat berkontribusi 
pada perusahaan. Perusahaan-perusahaan menggunakan program pelatihan 
dan alat pengembangan lainnya untuk membantu para pegawai memperoleh 
pengetahuan dan keterampilan yang mereka butuhkan untuk berkontribusi 
pada kinerja perusahaan. 
c. Karyawan memiliki kuasa untuk membuat keputusan substansif. Para 
karyawan yang diberdayakan memiliki wewenang untuk secara langsung 
memengaruhi prosedur kerja dan kinerja organisasi, seperti melalui siklus 
kualitas atau tim kerja yang diarahkan sendiri. 
d. Karyawan diberikan penghargaan berdasarkan kinerja perusahaan. 
Organisasi-organisasi yang memberdayakan para karyawannya sering kali 
memberikan penghargaan berdasarkan hasil yang diunjukkan dalam lini 
bawah organisasi. 
Pemberdayaan adalah tentang mengubah peran dan perilaku 
manajemen. Pemberdayaan merupakan proses yang hanya dapat dimulai dalam 
iklim dimana terdapat harapan tinggi; dimana setiap orang merasa dihormati 
dan dihargai; dan dimana orang menawarkan yang terbaik sepanjang waktu. 
Proses pemberdayaan juga perlu mendapat dukungan dari pimpinan karena jika 



































tidak ada dukungan dari pimpinan maka perubahan kultural yang perlu menjadi 
sulit serta pemberdayaan dapat dikatakan tidak mungkin untuk dikembangkan. 
Selanjutnya, apa yang dimaksud dengan pemberdayaan psikologis? 
Pemberdayaan psikologi dianggap penting sebagai salah satu tindakan motivasi 
terhadap karyawan agar dapat melakukan pekerjaan selektif mungkin 
(Gunawan & Viyanita, 2012). Para peneliti dan praktisi organisasi telah 
mengidentifikasikan pemberdayaan psikologis sebagai konstruk yang perlu 
memperoleh perhatian kritis. Meluasnya minat terhadap masalah 
pemberdayaan psikologis muncul pada saat persaingan global dan perubahan 
organisasi marak terjadi sehingga organisasi mengharuskan anggotanya lebih 
inisiatif dan inovatif (Spreitzer, 1995). 
Pemberdayaan psikologi merupakan peningkatan motivasi yang 
diwujudkan dalam empat pengertian yang merefleksikan orientasi seseorang 
terhadap peran kerjanya. Chang, Shih & Lin (dalam Gunawan & Viyanita, 
2012) berpendapat bahwa pemberdayaan psikologi merupakan persepsi 
psikologi atau sikap karyawan tentang tugas ataupun pekerjaan dan peran 
mereka dalam organisasi. Definisi ini menjelaskan bahwa pemberdayaan 
psikologis merupakan persepsi seorang karyawan terhadap suatu tugas dan 
bagaimana peran mereka dalam mengerjakan tugas tersebut dalam sebuah 
organisasi. 
Sedangkan Greasly (dalam Gunawan & Viyanita, 2012) mengatakan 
pemberdayaan psikologi adalah anggapan bahwa individu merasa 
diberdayakan. Definisi ini menjelaskan bahwa pemberdayaan psikologi sebagai 



































persepsi dimana individu merasa diberdayakan atau terberdaya. Selanjutnya 
Menon (dalam Sukrajap, 2016) pemberdayaan psikologis adalah konstruk 
motivasi yang berfokus pada kognisi individu yang diberdayakan. Definisi ini 
memiliki arti baru bahwa pemberdayaan psikologis sebagai sebuah keadaan 
yang memberikan dorongan pada individu yang berfokus pada kognisi 
kesadaran sehingga individu merasa terberdaya. 
Spreitzer (dalam Koensindratmono & Septarini, 2011) pemberdayaan 
psikologis diartikan sebagai suatu keadaan yang memberikan power dan 
kendali kepada seseorang, sehingga perasaan mampu untuk melakukan 
pekerjaan dan memperlancar keadaan yang dapat meningkatkan motivasi 
instrinsik terhadap tugas, yang dimanifestasikan ke dalam empat kognisi, yaitu: 
meaning, competence, self-determination dan impact yang mencerminkan 
orientasi seseorang terhadap peran pekerjaanya. 
Sama halnya dengan Spreitzer (1995) mendifinisikan psychological 
empowerment (pemberdayaan psikologis) sebagai peningkatan motivasi 
instrinsik terhadap tugas yang dimanifestasikan kedalam empat kognisi yang 
mencerminkan orientasi seseorang atas peran kerjanya yaitu meaning, 
competence, self determination dan impact.  Dua definisi ini sama-sama 
menjelaskan bahwa pemberdayaaan psikologis adalah peningkatan motivasi 
instrinsik dalam diri individu yang terwujud dalam empat kognisi yaitu rasa 
berarti, mampu, menentukan nasib diri dan memiliki pengaruh dalam 
menentukan sikap yang tepat dan benar terhadap peran kerjanya. 



































Berbeda dengan beberapa pendapat tokoh diatas, Meyerson (dalam 
Fadhila, 2012) mengatakan pemberdayaan psikologis adalah keyakinan 
seorang individu akan kemampuannya untuk melakukan kegiatan kerja terkait 
dengan keterampilan dan kompetensi. Lebih jauh Meyerson menjelaskan 
bahwa pemberdayaan psikologis berkaitan dengan bagaimana orang-orang 
yang kompeten atau mampu merasa diberdayakan di lingkungan kerjanya. 
Mereka yang merasa lebih kompeten tentang kemampuan mereka dan berhasil 
diberdayakan atau memiliki tingkat pemberdayaan psikologis lebih tinggi 
seharusnya akan : 
a. Merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka; 
b. Akan lebih berkomitmen untuk organisasi mereka; 
c. Memiliki niat yang lebih rendah untuk berhenti organisasi; 
d. Menunjukkan kinerja yang lebih positif. 
Hal ini berbeda dengan pendapat beberapa tokoh diatas dalam 
mengartikan pemberdayaan psikologis yaitu Mayerson lebih membicarakan 
konsep keyakinan pada individu.  
Dari beberapa definisi pemberdayaan psikologis diatas, dapat 
disimpulkan bahwa pemberdayaan psikologis adalah peningkatan motivasi 
instrinsik dalam diri individu yang terwujud dalam empat kognisi yaitu rasa 
berarti, mampu, menentukan nasib diri dan memiliki pengaruh dalam 
menentukan sikap yang tepat dan benar terhadap peran kerjanya. 
Pada dasarnya dalam Islam para umat atau hamba Allah dianjurkan 
untuk senantiasa melakukan pemberdayaan dan pengembangan baik dalam 



































aspek ekonomi, sosial, agama ataupun sosial budaya. Disamping itu sebagai 
umat Islam juga dianjurkan untuk terus berusaha dan menggali potensi yang 
dimiliki oleh komunitas atau organisasi baik berupa sumber daya manusia 
maupun sumber daya alam. Hal ini sebagaimana disebutkan dalam Al-Qur’an 
potongan surat Ar-Ra’du ayat 11 sebagai berikut: 
ىلق مِهُِسفن َِاب اَم اْوُرِّيَُغي ىَّتَح ٍمَْوِقب اَم ُرِّيَُغي َلا َالله َِّنا 
Artinya: "Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan sesuatu kaum sehingga 
mereka merubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri”. (QS. Ar-
Ra’du:11)  
 
Dari ayat diatas, dapat dipahami bahwa sebagai makhluk sosial 
seharusnya senantiasa melakukan proses-proses pemberdayaan untuk 
meningkatkan kualitas hidup masyarakat. Hal paling penting yang harus 
dilakukan dalam pemberdayaan adalah keterlibatan anggota, melakukan aksi 
perubahan dan membangun kemandirian dari sumber daya lokal setempat, 
tidak hanya memanfaatkan potensi yang ada di lingkungan tetapi tetap harus 
memperhatikan dampak lingkungan dan menjaga keberlanjutan potensi lokal 
dan yang paling penting yaitu masyarakat atau anggota bisa mandiri tanpa 
adanya ketergantungan pada pihak luar. 
Sapuri (2009) menjelaskan bahwa kepribadian muslim yang terlatih dan 
terus-menerus mendapatkan pemeliharaan akan mampu menimbulkan motivasi 
yang tinggi dalam menegakkan kebenaran di muka bumi. Dalam Islam, 
terdapat istilah dorongan atau motivasi yang disebut dengan niat. Dalam niat, 
ada sebab perintah yang merupakan kewajiban, sunnah dan sebagainnya, 



































sehingga pada akhirnya ada janji-janji pahala dan kenikmatan serta keindahan 
surga sebagai harapan.  
Niat berbeda dengan maksud, niat bukanlah rencana, tetapi niat adalah 
alasan seseorang untuk bertindak. Hal ini didasari oleh hadits Nabi SAW, yang 
berbunyi: 
“Dari Amirul Mu’minin, Abi Hafs Umar bin Khattab r.a., dia berkata: saya 
mendengar Rasulullah bersabda, sesungguhnya setiap perbuatan tergantung 
niatnya. Dan seseungguhnya setiap orang (akan dibalas) berdasarkan apa 
yang dia niatkan. Siapa yang hijrahnya karena (ingin mendapatkan keridhaan) 
Allah SWT dan Rasul-Nya, maka hijrah-Nya kepada Allah SWT dan Rasul-
Nya. Dan siapa yang hijrahnya karena dunia yang dikehendakinya atau 
karena wanita yang dinikahinya maka hijrahnya (akan bernilai sebagaimana) 
yang dia niatkan” (HR. Bukhari Muslim).  
   
Dari hadits diatas, dijelaskan bahwa motivasi bisa berupa pendorong 
yang ada di belakang setiap tindakan. Motivasi juga bisa berupa tujuan yang 
hendak dicapai. Banyak para ahli motivasi, mengatakan dasar motivasi ialah 
menghindari apa yang tidak disukai dan mengejar apa yang diinginkan. 
Namun, dalam Islam bukan hanya sekadar itu, “bertindak karena Allah SWT 
dan juga untuk Allah SWT”. Jadi, hanya ada satu motivasi yang ada, yaitu 
Allah. Adapun motivasi lainnya harus dalam rangka “karena dan/atau untuk 
Allah SWT”. 
Motivasi tertinggi adalah karena Allah SWT, yang terakumulasi dalam 
niat. Jika seseorang melakukan kegiatan tanpa didasari oleh niat karena-Nya, 
hilanglah motivasinya dan jika manusia kehilangan motivasi, maka 
perbuatannya akan hampa, tidak memiliki nilai. Sebaliknya jika motivasi ini 



































selalu hadir dalam dirinya, manusia akan selalu berada dalam ruang lingkup 
yang utuh karena kegiatannya selalu termotivasi (Sapuri, 2009).  
2. Teori Pemberdayaan Psikologis (Psychological Empowerment) 
Sejarah istilah Pemberdayaan Psikologis (Psychological Empowerment) 
muncul sebagai hasil pengembangan konsep Pemberdayaan (Empowerment). 
Konsep Empowerment itu sendiri pada awalnya hanya dipahami menggunakan 
pendekatan manajemen. Sebagai akibatnya, Empowerment hanya dimaknai 
sebagai konsep yang dianggap sama dengan konsep Delegating (proses 
delegasi) maupun Sharing Power With Subordinates (berbagi kekuatan dengan 
bawahan) (Conger & Kanungo, 1988). 
Pemahaman tersebut memang mencerminkan orientasi praktis dari 
konsep Empowerment, tetapi hal yang fundamental yaitu fondasi teoritis 
mengenai konsep Empowerment kurang diperhatikan. Sebagai akibatnya, 
rasionalisasi konsep Empowerment pada proses operasional/prakteknya 
menjadi tidak adekuat (Conger & Kanungo, 1988). Problematika inilah yang 
membawa Conger & Kanungo (1988) melakukan analisis terhadap konstruk 
Empowerment (Pemberdayaan). 
Pada tahun 1988, Conger & Kanungo (1988) berhasil melakukan 
integrasi terhadap perbedaan pendekatan Empowerment yang terjadi dalam 
literatur manajemen dan psikologi. Konsep Empowerment sesungguhnya 
berasal dari satu “akar” yang sama yaitu konsep “Power and Control‟. Akan 
tetapi, konsep “Power and Control‟ tersebut digunakan dengan cara berbeda 
dalam literatur manajemen dan psikologi. Konsekuensinya, konsep 



































Empowerment (Pemberdayaan) dapat dipahami dengan dua cara berbeda, yaitu 
Empowerment sebagai konstruk relasional dan Empowerment sebagai konstruk 
motivasional (Conger & Kanungo, 1988). 
a. Empowerment Sebagai Konstruk Relasional (Relational Construct)  
Literatur manajemen memberi pemahaman konsep Empowerment 
sebagai konstruk relational yang berakar dari konsep ‟Power and Control‟. 
Oleh karena itu, upaya memahami konsep Empowerment sebagai konstruk 
relasional harus diawali dengan pemahaman konsep ‟Power and Control‟. 
Dalam konteks dinamika relasional, konsep “power‟ dimaknai sebagai 
kekuatan atau kontrol yang dirasa individu ada dalam dirinya dengan 
takaran yang melebihi orang lain (Conger & Kanungo, 1988).  
Sejalan dengan hal tersebut, teori social-exchange yang berdasar pada 
dinamika relasional memberi interprestasi terhadap konsep ‟power‟ sebagai 
fungsi ketergantungan dan saling ketergantungan antar individu. 
Berdasarkan pengertian tersebut, jika individu A lebih bergantung kepada 
individu B dibandingkan dengan individu B bergantung kepada individu A, 
maka individu B memiliki power melebihi A (Conger & Kanungo, 1988). 
Bacharach & Lawler (dalam Conger & Kanungo, 1988) menyatakan bahwa 
pada level interpersonal, “power‟ (kekuatan) yang dimiliki individu dapat 
bersumber dari posisi atau kedudukan atau jabatan individu, karakteristik 
personal individu, keahlian/kepakaran individu dan kesempatan yang 
dimiliki individu untuk mengakses informasi/pengetahuan khusus. 



































Berdasarkan serangkaian penjelasan diatas, maka konsep “power‟ 
dalam konteks dinamika relasional dapat dimaknai sebagai kekuatan atau 
kontrol yang dimiliki seseorang dalam takaran lebih dari orang lain 
sehingga memunculkan dinamika ketergantungan. Berlandaskan pada 
makna tersebut, maka konsep Empowerment (Pemberdayaan) dimaknai 
sebagai proses di mana seorang pemimpin berbagi kekuatan (otoritas) 
dengan bawahannya. Oleh karena itu, dalam literatur manajemen sering 
dijumpai istilah delegating authority pada pembahasan Empowerment 
(Conger & Kanungo, 1988).  
Namun, konsep Empowerment sebagai konstruk relasional seperti yang 
dijelaskan di atas memiliki satu kelemahan yaitu tidak memberi perhatian 
terhadap pengalaman subyektif tentang Empowerment dari individu yang 
menjadi bawahan. Hal ini kemudian memunculkan pertanyaan-pertanyaan : 
Apakah dengan berbagi otoritas secara otomatis dapat memberdayakan 
(empower) bawahan? Melalui mekanisme psikologis seperti apakah metode 
partisipatif dan berbagi otoritas mampu membuat bawahan merasakan 
pengalaman empowerment?. Problematika inilah yang kemudian 
memunculkan pendekatan lain yang melihat Empowerment (Pemberdayaan) 
sebagai konstruk motivasional (Conger & Kanungo, 1988). 
b. Empowerment Sebagai Konstruk Motivasional  
Sama seperti konsep Empowerment sebagai konstruk relasional yang 
telah dijelaskan sebelumnya, konsep Empowerment sebagai konstruk 
motivasional juga berakar dari konsep ‟Power and Control‟. Akan tetapi, 



































konsep ‟Power and Control‟ di sini digunakan secara berbeda. Dalam 
literatur psikologi, konsep ‟Power and Control‟ digunakan untuk 
menunjukkan kondisi motivasi atau harapan yang ada dalam internal 
individu. Individu diasumsikan memiliki kebutuhan akan kekuatan, yaitu 
dorongan internal untuk mempengaruhi dan mengontrol orang lain (Conger 
& Kanungo, 1988). 
Berdasarkan pendapat Bandura (dalam Conger & Kanungo, 1988), 
definisi power (kekuatan) sebagai konstruk motivasional sama artinya 
dengan keyakinan terhadap efikasi diri. Konseptualisasi ini memiliki 
implikasi terhadap strategi manajerial, yaitu strategi yang berhasil 
menguatkan efikasi diri karyawan yang akan membuat karyawan merasa 
lebih powerful. 
Hal ini, kembali pada fitrah manusia sebagaimana disebutkan dalam 
firman Allah SWT, Surat Al-Rum/30:30 sebagai berikut: 
  نلا ََرَطف ِىتَّلا ِالله َتَرِْطف ًافِْينَح ِنْي ِّدِلل ََكهْجَو ِْمق ََاف َاهَْيل َ  َ  ا
 َلا َلا َِ  ا نلا ََرثَْكا َّنَِكلَو ُمَِّيقْلا ُنْي ِّدلا َِكلَذ ِالله ِقْلَِخل َلْيِدَْبت َنْوَُولَْلي .  
 
“Maka hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada agama (yang benar), 
fitrah Alah yang telah menciptakan manusia atas fitrah itu. Tidak ada 
perubahan pada fitrah Allah, itulah agama yang lurus, tetapi kebanyakan 
manusia tidak mengetahui” (QS. Al-Rum/30:30).  
 
Ayat diatas, memperlihatkan bahwa manusia diciptakan dengan 
membawa fitrah (potensi) keagamaan yang hanif, benar dan tidak bisa 
menghindar meskipun boleh jadi ia mengabaikan atau tidak mengakuinya. 



































Al-qur’an memandang manusia mempunyai potensi positif lebih besar  
dibanding potensi negatifnya. Surat Al-Baqarah/2:266, mengisyaratkan 
bahwa manusia lebih mudah untuk berbuat baik daripada berbuat jahat. Nafs 
manusia memperoleh ganjaran dari apa yang diusahakannya dan 
memperoleh siksa dari apa yang diusahakannya (Mubarok, 2000).  
Penjelasan mengenai konsep power di atas, telah membawa konsep 
Empowerment (Pemberdayaan) dimaknai dalam konteks motivasional 
sehingga berbeda dengan konsep Empowerment sebagai konstruk relasional. 
Kamus Oxford mendefinisikan kata empower sebagai to enable 
(memampukan). Dengan demikian, Empowerment (Pemberdayaan) sebagai 
kosntruk motivasional memiliki arti yaitu proses menciptakan kondisi 
tertentu untuk meningkatkan motivasi individu dalam menyelesaikan tugas 
dengan cara meningkatkan efikasi diri individu (Conger & Kanungo, 1988). 
Penjelasan tersebut menegaskan bahwa konsep Empowerment tidak 
bisa dipandang hanya sebagai proses delegasi (delegation) seperti yang 
dijelaskan dalam literatur manajemen (Empowerment sebagai konstruk 
relasional) (Conger & Kanungo, 1988). Sebaliknya, Empowerment 
(Pemberdayaan) seharusnya dipandang dari sisi psikologis individu sebagai 
konstruk motivasional. Pada akhirnya, Conger & Kanungo (1988) 
mendefinisikan Empowerment sebagai proses meningkatkan efikasi diri 
anggota organisasi melalui identifikasi kondisi yang menyebabkan 
ketidakmampuan dan identifikasi strategi untuk menghapus 
ketidakmampuan tersebut. 



































c. Perkembangan Konsep Empowerment Sebagai Konstruk-Motivasional  
Setelah Conger & Kanungo (1988) memberikan pandangan baru 
mengenai konsep Empowerment sebagai konstruk motivasional, Thomas & 
Velthouse (1990) mencoba melanjutkan analisa terhadap konsep tersebut. 
Thomas & Velhouse (1990) berusaha meningkatkan analisa terhadap 
konsep Empowerment melalui tiga cara, yaitu:  
1. Konsep Empowerment sebagai motivasi lebih tepatnya diidentifikasi 
sebagai tipe motivasi yang dalam hal ini adalah intrinsic task 
motivation (motivasi intrinsik dalam menyelesaikan tugas). 
2. Thomas & Velthouse (1990) berusaha merinci task assessments 
(asesmen terhadap tugas) yang mencerminkan motivasi instrinsik 
dalam menyelesaikan tugas (intrinsic task motivation) sebagai wujud 
Empowerment (Pemberdayaan). Hal tersebut dikarenakan efikasi diri 
saja tidak cukup sebagai ukuran Empowerment.  
3. Pada konsep Empowerment yang dicetuskan oleh Conger & Kanungo 
(1988), penilaian individual mengenai efikasi diri diasumsikan 
sebagai refleksi terhadap kondisi obyektif dari peristiwa saat itu. 
Dalam hal ini, yang berlaku adalah asumsi stimulus-respon tentang 
efek sebab akibat dari stimulus eksternal dalam diri individu. 
Bertentangan dengan hal tersebut, Thomas & Velthouse (1990) 
melihat penilaian individual terhadap efikasi diri adalah sebagai 
interpretasi subyektif terhadap realita. Oleh karena itu, task 



































assessments (asesmen terhadap tugas) dipengaruhi oleh perbedaan 
individual dalam proses interpretatif.  
Berdasarkan serangkaian penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa 
Thomas & Velthouse (1990) menggunakan model kognitif dalam 
memahami konsep Empowerment (Pemberdayaan). Dalam hal ini, 
Empowerment dimaknai sebagai peningkatan motivasi intrinsik terhadap 
tugas (intrinsic task motivation). Lebih lanjut, Thomas & Velthouse (1990) 
merinci empat kognisi atau task assessments (asesmen terhadap tugas) 
sebagai basis untuk Pemberdayaan karyawan, yaitu: sense of impact, 
competence, meaningfulness, dan self-determination. 
d. Konsep Psychological Empowerment (Pemberdayaan-Psikologis) 
Setelah Conger & Kanungo (1988) mendefinisikan Empowerment 
sebagai konstruk motivasional dari self-efficacy, serta Thomas & Velthouse 
(1990) mendefniskan Empowerment sebagai peningkatan motivasi intrinsik 
terhadap tugas, Spreitzer (1995) menguatkan pemahaman mengenai konsep 
Empowerment sama seperti yang diungkapkan oleh Thomas & velthouse 
(1990). 
Spreitzer (1995) kemudian menyebut konsep Empowerment tersebut 
sebagai Psychological Empowerment (Pemberdayaan Psikologis) karena 
pemahamannya dilihat dari sudut pandang psikologi (Empowerment sebagai 
konstruk motivasional yang bersifat subyektif). Spreitzer (1995) 
mendefinisikan Psychological Empowerment (Pemberdayaan Psikologis) 
sebagai peningkatan motivasi instrinsik terhadap tugas yang 



































dimanifestasikan ke dalam empat kognisi yang mencerminkan orientasi 
seseorang atas peran kerjanya yaitu: meaning, competence, self-
determination,dan impact. 
”Psychological Empowerment is defined as increased intrinsic task 
motivation manifested in a set of four cognitions reflecting an individual’s 
orientation to his or her work role: meaning, competence, self-
determination and impact” (Spreitzer, 1995). Pemahaman terakhir 
mengenai Empowerment (Pemberdayaan) sebagai konstruk motivasional 
seperti diatas merupakan pondasi teoritis yang dipakai dalam penelitian ini, 
dan untuk selanjutnya disebut dengan istilah Psychological Empowerment 
(Pemberdayaan Psikologis). Dimensi Psychological Empowerment 
(Pemberdayaan Psikologis) dalam penelitian ini mengikuti pendapat 
Spreitzer (1995) adalah meaning, competence, self-determination, dan 
impact.  
3. Dimensi Pemberdayaan Psikologis 
Spreitzer (1995) mendefinisikan empat dimensi Pemberdayaan 
psikologis yaitu : 
a. Bermakna (meaning) adalah nilai dari suatu tujuan atau tujuan kerja, 
kebermaknaan (meaningfulles) dinilai berdasarkan standar pribadi seseorang 
atau berdasarkan standar kebutuhannya. Artinya, karyawan menaruh 
perhatian pentingnya hasil tugas atau pekerjaan. Karyawan percaya bahwa 
apa yang mereka lakukan adalah penting terhadap kesuksesan organisasi 



































dan mereka sendiri. Intinya adalah tentang kepedulian karyawan terhadap 
pekerjaanya. 
b. Mampu (comptence) mengacu pada kepercayaan individu terhadap 
kemampuannya untuk melakukan aktivitas dengan keterampilan sehingga 
mencapai kesuksesan. Kepercayaan bahwa karyawan mampu mengerjakan 
sesuatu dengan baik, tahu apa yang dikerjakan dan percaya bahwa dapat 
menyelesaikan pekerjaannya.  
c. Penentuan nasib sendiri (self determination) merepresentasikan tingkatan 
dimana seseorang merasakan tanggung, perasaan memiliki pilihan dalam 
memulai dan mengatur perilaku. Penentuan nasib diri artinya otonomi yang 
dirasakan karyawan pada pekerjaannya. Dimana karyawan yang berdaya 
merasa bahwa mereka mempunyai kebebasan, kemandirian dan keleluasaan 
pada aktivitas kerja mereka. 
d. Akibat (impact) diartikan sebagai sejauh mana seseorang dapat 
mempengaruhi hasil yang strategis, administratif ataupun operasional pada 
pekerjaan yang dapat memberikan perbedaan. Karyawan yang telah 
diberdayakan melihat diri mereka sendiri sebagai partisipan yang aktif 
dalam organisasi, keputusan dan tindakan mereka mempunyai pengaruh. 








































4. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pemberdayaan Psikologis 
Berdasarkan pendapat Lee & Koh (dalam Koesindratmono & Septarini, 
2011) faktor-faktor yang berpengaruh terhadap pemberdayaan psikologis 
seseorang terbagi menjadi dua faktor yaitu : 
1. Faktor Individual 
Faktor Individual merupakan faktor-faktor yang berkaitan dengan 
keadaan di tempat kerja baik fisik maupun non fisik yang sering dialami 
oleh seorang individu yang berhubungan dengan karakteristik biografi 
karyawan seperti jenis kelamin, tingkat pendidikan, tingkat jabatan, locus of 
control dan masa kerja. 
2. Faktor Organisasional 
Faktor Organisasional yaitu faktor-faktor yang sering terjadi dalam 
sebuah organisasi seperti rentang kendali (span of control), ketidakjelasan 
peran (role ambiguity), akses untuk informasi dan sumber daya (acess for 
information and resources), dukungan sosial (social support), serta iklim 
kerja (work climate). 
C. 5R (Ringkas, Rapi, Resik, Rawat dan Rajin) 
1. Pengertian 5R 
5R berasal dari istilah 5S yang merupakan konsep yang sangat 
sederhana dari Jepang. 5S adalah huruf awal dari lima kata Jepang yaitu Seiri, 
Seiton, Seiso, Seiketsu dan Shitsuke yang dalam bahasa Indonesia 
diterjemahkan menjadi 5R, yaitu Ringkas, Rapi, Resik, Rawat dan Rajin 
(Waluyo, 2011). Gerakan 5S dirancang untuk menghilangkan pemborosan dan 



































merupakan suatu gerakan kebulatan tekad untuk mengadakan pemilahan di 
tempat kerja, penataan, pembersihan, memelihara kondisi yang mantap dan 
memelihara kebiasaan yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan dengan 
baik (Osada dalam Rohman, Helianty & Yuniar, 2014). 
Jadi dapat disimpulkan bahwa 5R adalah serangkaian cara atau metode 
untuk menjaga kelestarian dan kesejahteraan lingkungan kerja dengan 
melakukan kegiatan pemilahan, penataan, pembersihan, pemeliharaan dan 
pembiasaan untuk memudahkan setiap aktivitas kerja dengan efektif dan 
efisien.   
a. Ringkas (Seiri) 
Istilah Seiri berarti membedakan antara yang diperlukan dan yang 
tidak diperlukan serta membuang yang tidak diperlukan. Tujuan organisasi 
adalah memusnahkan item-item yang tidak diperlukan dengan fokus pada 
barang utama yang diperlukan untuk memenuhi persyaratan dalam bekerja 
dan menyingkirkan item-item yang tidak diperlukan. Meningkatkan 
produktivitas mesin, yaitu dengan mengurangi waktu mesin menganggur. 
b. Rapi (Seiton) 
Istilah Seiton berarti menyusun barang-barang dengan tepat atau 
dalam tata letak yang benar seingga dapat dipergunakan dalam keadaan 
mendadak. Prinsip ini mengutamakan manajemen fungsional dan 
penghapusan proses pencarian.  
c. Resik (Seiso) 



































Sesuai dengan namanya, resik berarti bersih. Resik berkaitan dengan 
banyak masalah berarti lebih dari sekedar membuat barang bersih. Seiso 
lebih merupakan sebuah falsafah dan komitmen untuk bertanggung jawab 
atas segala aspek barang yang digunakan dan untuk memastikan semua 
barang selalu dalam kondisi prima. 
d. Rawat (Seiketsu) 
Istilah Rawat berbeda dengan istilah lain. Rawat lebih menunjukkan 
suatu keadaan. Keadaan ini diperoleh bila berkonsentrasi pada pemilahan, 
penataan dan pembersihan secara berulang-ulang. Hal ini berarti 
melaksanakan aktivitas 5S dengan teratur sehingga keadaan tidak normal 
tampak, dan melatih keterampilan untuk memelihara dan melatih kontrol 
visual. 
e. Rajin (Shitsuke)  
Menurut Osada (dalam Rohman, Helianty & Yuniar, 2014) istilah 
Shitsuke berarti pelatihan dan kemampuan untuk melakukan apa yang ingin 
dilakukan meskipun itu sulit dilakukan. Penekanannya adalah untuk 
menciptakan tempat kerja dengan kebiasaan dan perilaku yang baik. 
Mengajarkan setiap orang apa yang harus dilakukan dan memerintahkan 
setiap orang untuk melaksanakannya, maka kebiasaan buruk akan terbuang 
dan kebiasaan baik akan terbentuk. 
2. Keuntungan Menerapkan 5R 
Takashi Osada (dalam Waluyo, 2011) menyatakan bahwa keuntungan 
yang kita peroleh bila menerapkan 5R antara lain: 



































a. Menyediakan tempat kerja yang menyenangkan. Tempat kerja yang bersih, 
rapi dan teratur memungkinkan kita akan lebih senang dan bersemangat 
untuk bekerja. 
b. Membantu untuk mengefisienkan pekerjaan.Tentu kita akan frustasi 
apabila setiap mencari barang yang dibutuhkan harus mencari-cari dahulu 
atau membongkar semua isi tempat penyimpanan. Jika setiap barang di 
tempat kerja telah tersusun, benar pada tempatnya, tentu akan mudah 
menemukannya bila mana diperlukan, sehingga lebih efisien. 
c. Memperkecil kecelakaan kerja. Lingkungan yang ber-5R akan membawa 
kita bekerja di lingkungan yang bebas bahaya kecelakaan kerja (termasuk 
pada pekerjaan konstruksi prasarana). Dengan menerapkan 5R di tempat 
kerja kita berarti kita telah menjamin keselamatan kita dan rekan kita. 
d. Membimbing pada kualitas produk yang lebih baik dan peningkatan 
produktivitas. Bagi perusahaan yang telah menerapkan 5R dengan 
sungguh-sungguh, jumlah defect/cacat akan relatif lebih rendah dari pada 
perusahaan yang belum menerapkan. Oleh karena itu produktivitas akan 
meningkat, bila produktivitas meningkat kita semua akan mendapat bagian 
atas kemakmuran perusahaan. 
3. Sasaran 5R 
Quality Productivity Development (dalam Waluyo, 2011) merumuskan 
sasaran program 5R sebagai berikut: 
a. Terciptanya tempat kerja yang bersih, cerah, teratur dan menyenangkan. 
b. Terawatnya peralatan dan perlengkapan serta bangunan selama proses kerja. 



































c. Terwujudnya disiplin kerja yang dibutuhkan untuk mencapai standar kerja. 
d. Terjaganya keselamatan dan kestabilan kerja dan mutu hasil kerja selama 
operasi berlangsung. 
e. Tercapainya perbaikan mutu kerja dengan mengurangi keragaman hasil 
kerja. 
f. Terselenggaranya perbaikan efisiensi dan efektivitas di masing-masing 
fungsi. 
g. Terbinanya suasana kerja yang nyaman dan menyenangkan, berdisiplin dan 
saling menghargai antar karyawan. 
4. Langkah Penerapan 5R 
Menurut SIEN Consultan (dalam Jamaludin, 2014) secara sederhana 
langkah-langkah pelaksanaan metode 5R dapat diuraikan sebagai berikut: 
a. Ringkas 
Kegiatan “Ringkas” dilaksanakan dengan cara: 
1) Memisahkan barang yang tidak digunakan dan masih digunakan. 
2) Menyingkirkan barang yang tidak diperlukan. 
b. Rapi 
Langkah yang kedua metode 5R ini dilakukan dengan cara: 
1) Menyusun semua barang dengan teratur dan rapi. 
2) Menetapkan standar letak tempat penyimpanan sesuai dengan 
kebutuhan. contohnya, jika sering digunakan peletakan barang tersebut 
jangan terlalu jauh. 
3) Memberikan kode pada setiap area penyimpanan. 




































Tahap ketiga yaiitu dengan melakukan tindakan sebagai berikut: 
1) Membersihkan area lantai kerja dari sampah yang ada. 
2) Membersihkan peralatan dan alat produksi yang ada di area kerja. 




Tahap “Rawat” dilakukan dengan kegiatan berikut ini: 
1) Membuat peraturan tertulis tentang disiplin 5R seperti poster, leaflet, 
atau media lainnya. 
2) Pemberian reward bagi karyawan. 
e. Rajin 
Kegiatan yang terakhir ini dapat dilakukan dengan cara melakukan audit 
atau pemeriksaan mengenai program 5R apakah masih berjalan sesuai 
dengan apa yang dikehendaki atau tidak. Cara pemantauannya dapat 
dilakukan dengan cara: 
1) Patrol 5R (harian, mingguan atau bulanan). 
2) Menggunakan papan informasi. 
3) Pertemuan 5 menit di lapangan. 
4) Sistem sumbang saran. 
D. Tingkat Pendidikan 
1. Pengertian Pendidikan 



































Pendidikan adalah aktivitas dan usaha manusia untuk meningkatkan 
kepribadiannya dengan jalan membina potensi-potensi pribadinya, yaitu rohani  
(pikir, karsa, rasa, cipta dan budi nurani). Pendidikan juga berarti lembaga 
yang bertanggung jawab menetapkan cita-cita (tujuan) pendidikan, isi, sistem 
dan organisasi pendidikan. Lembaga-lembaga ini meliputi keluarga, sekolah 
dan masyarakat (Ihsan, 2005). 
Pendidikan adalah sesuatu yang universal dan berlangsung terus tak 
terputus dari generasi ke generasi dimanapun di dunia ini. Sebagai proses 
pembentukan pribadi, pendidikan diartikan sebagai suatu kegiatan yang 
sistematis dan sistemik terarah kepada terbentuknya kepribadian peserta didik. 
Proses pembentukan pribadi meliputi dua sasaran yaitu pembentukan pribadi 
bagi mereka yang belum dewasa oleh mereka yang sudah dewasa dan bagi 
yang sudah dewasa atas usaha sendiri (Tirtarahardja dalam Khakim, 2016). 
Pengertian pendidikan menurut Undang-Undang Nomor 2 tahun 1989 
tentang Sistem Pendidikan Nasional adalah sebagai berikut : pendidikan adalah 
usaha sadar untuk menyiapkan peserta didik melalui kegiatan  bimbingan, 
pengajaran dan atau latihan bagi peranannya dimasa yang akan datang 
(Adhanari, 2005). John Dewey memandang pendidikan sebagai sebuah 
rekonstruksi atau reorganisasi pengalaman agar lebih bermakna, sehingga 
pengalaman tersebut dapat mengarahkan pengalaman yang akan didapat 
berikutnya (Anas, 2009).  
Pendidikan adalah proses pengembangan potensi, kemampuan dan 
kapasitas manusia yang mudah dipengaruhi oleh kebiasaan, kemudian 



































disempurnakan dengan kebiasaan-kebiasaan yang baik, didukung dengan alat 
(media) yang disusun sedemikian rupa, sehingga pendidikan dapat digunakan 
untuk menolong orang lain atau dirinya sendiri dalam mencapai tujuan-tujuan 
yang ditetapkan (Anas, 2009). 
2. Tujuan dan Proses Pendidikan 
a. Tujuan Pendidikan 
Terdapat dua fungsi tujuan pendidikan yaitu memberikan arah 
kepada segenap kegiatan pendidikan dan merupakan sesuatu yang ingin 
dicapai oleh segenap kegiatan pendidikan. Sebagai suatu komponen, tujuan 
pendidikan menduduki posisi penting diantara komponen-komponen 
pendidikan lainnya. Dapat dikatakan bahwa segenap komponen dari 
seluruh kegiatan pendidikan dilakukan semata-mata terarah ditujukan untuk 
mencapai tujuan yang ingin dicapai. 
Dengan demikian, kegiatan-kegiatan yang tidak relevan dengan 
tujuan dianggap menyimpang, tidak fungsional, bahkan salah sehingga 
harus dicegah agar tidak terjadi. Disini terlihat bahwa tujuan pendidikan 
bersifat normatif, yaitu mengandung unsur norma yang bersifat memaksa, 
tetapi tidak bertentangan dengan hakikat perkembangan peserta didik serta 
dapat diterima oleh masyarakat sebagai nilai hidup yang baik (Tirtarahardja 
dalam Khakim, 2016). 
b. Proses Pendidikan 
Proses pendidikan merupakan kegiatan memobilisasi segenap 
komponen pendidikan oleh pendidik kepada pencapaian tujuan pendidikan. 



































Bagaimana proses pendidikan itu dilaksanakan sangat menentukan kualitas 
hasil pencapain tujuan pendidikan. Tujuan utama proses pendidikan yaitu 
terjadinya proses belajar dan pengalaman belajar. Sebab berkembangnya 
tingkah laku peserta didik sebagai tujuan belajar hanya dimungkinkan oleh 
adanya pengalaman belajar yang optimal. 
Prinsip pendidikan itu mengandung makna bahwa pendidikan lekat 
dengan diri manusia, karena dengan itu manusia dapat terus menerus 
meningkatkan kemandiriannya sebagai pribadi dan sebagai anggota 
masyarakat, meningkatkan self fullfilment (rasa kepenuhmaknaan) dan 
terarah kepada aktualisasi diri. Dalam hubungan dengan lingkungan, 
mereka dapat menyesuaikan diri secara adaptif dan kreatif terhadap 
tantangan zaman (Tirtarahardja dalam Khakim, 2016). 
3. Tingkat Pendidikan 
Tingkat pendidikan adalah tahap pendidikan yang berkelanjutan, yang 
ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan peserta didik, tingkat kerumitan 
bahan pengajaran dan cara menyajikan bahan pengajaran. Tingkat pendidikan 
sekolah terdiri dari pendidikan dasar, pendidikan menengah dan pendidikan 
tinggi (Tirtarahardja dalam Khakim, 2016). 
Menurut Andrew E. Sikula (dalam Mangkunegara, 2003) tingkat 
pendidikan adalah suatu proses jangka panjang yang menggunakan prosedur 
sistematis dan terorganisir, yang mana tenaga kerja manajerial mempelajari 
pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan-tujuan umum. Hariandja 



































(2002) menyatakan bahwa tingkat pendidikan seorang karyawan dapat 
meningkatkan daya saing perusahaan dan memperbaiki kinerja perusahaan. 
Berdasarkan pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa tingkat 
pendidikan adalah suatu proses jangka panjang yang dialami seseorang dengan 
mempelajari pengetahuan secara teoritis maupun praktis yang ditempuh 
melalui prosedur yang sistematis dan terorganisir. 
4. Indikator-Indikator Tingkat Pendidikan 
Menurut UU SISDIKNAS No. 20 (2003), indikator tingkat pendidikan 
terdiri dari jenjang pendidikan dan kesesuaian jurusan. Jenjang pendidikan 
adalah tahapan pendidikan yang ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan 
peserta didik, tujuan yang akan dicapai dan kemampuan yang dikembangkan, 
terdiri dari : 
a. Pendidikan Dasar 
Adalah jenjang pendidikan awal selama 9 (sembilan) tahun pertama 
masa sekolah anak-anak yang melandasi jenjang pendidikan menengah. 
Pendidikan dasar adalah pendidikan yang memberikan pengetahuan dan 
keterampilan, menumbuhkan sikap dasar yang diperlukan dalam 
masyarakat, serta mempersiapkan peserta didik untuk mengikuti pendidikan 
menengah. 
Pendidikan dasar pada prinsipnya merupakan pendidikan yang 
memberikan bekal dasar bagi perkembangan kehidupan, baik untuk pribadi 
maupun untuk masyarakat. Karena itu, bagi setiap warga negara harus 
disediakan kesempatan memperoleh pendidikan dasar. Pendidikan itu dapat 



































berupa pendidikan sekolah ataupun pendidikan luar sekolah, yang dapat 
merupakan pendidikan biasa ataupun pendidikan luar biasa. Tingkat 
pendidikan dasar adalah sekolah dasar. 
b. Pendidikan Menengah 
Adalah jenjang pendidikan lanjutan pendidikan dasar. Pendidikan 
menengah adalah pendidikan yang mempersiapkan peserta didik menjadi 
anggota masyarakat yang memiliki kemampuan mengadakan hubungan 
timbal-balik dengan lingkungan sosial budaya dan alam sekitar serta dapat 
mengembangkan kemampuan lebih lanjut dalam dunia kerja atau 
pendidikan tinggi. Pendidikan menengah terdiri dari pendidikan menengah 
umum dan pendidikan menengah kejuruan (SMP, SMA dan SMK). 
c. Pendidikan Tinggi 
Adalah jenjang pendidikan setelah pendidikan menengah yang 
mencakup program sarjana, magister, doktor dan spesialis yang 
diselenggarakan oleh perguruan tinggi. Pendidikan tinggi adalah pendidikan 
yang mempersiapkan peserta didik untuk menjadi anggota masyarakat yang 
memiliki tingkat kemampuan tinggi yang bersifat akademik dan atau 
profesional sehingga dapat menerapkan atau menciptakan ilmu  
pengetahuan, teknologi dan seni dalam rangka pembangunan nasional dan 
meningkatkan kesejahteraan manusia.   
Pendidikan disepakati oleh banyak ahli memiliki peran yang besar 
dalam penyediaan sumber daya manusia yang berkualitas dan daya saing yang 
tinggi. Semakin tinggi pendidikan, semakin tinggi peluang seseorang untuk 



































meningkatkan kualitas daya saing mereka dan semakin rendah tingkat 
pendidikan akan semakin sulit menumbuhkan kemampuan dan daya saing 
seseorang (Zainuddin Maliki dalam Abidin, 2013). 
Kesesuaian jurusan adalah sebelum karyawan direkrut terlebih dahulu 
perusahaan menganalisis tingkat pendidikan dan kesesuaian jurusan pendidikan 
karyawan tersebut agar nantinya dapat ditempatkan pada posisi jabatan yang 
sesuai dengan kualifikasi pendidikannya tersebut. Dengan demikian karyawan 
dapat memberikan kinerja yang baik bagi perusahaan. 
E. Masa Kerja 
1. Pengertian Masa Kerja 
Menurut Hasibuan (dalam Kurniawati, 2014) masa kerja adalah 
lamanya kerja dalam perusahaan. Masa kerja dapat dilihat dari berapa lama 
tenaga kerja mengabdikan dirinya untuk perusahaan dan bagaimana hubungan 
antara perusahaan dengan tenaga kerjanya. Masa kerja adalah jangka waktu 
atau lamanya bekerja pada suatu instansi, kantor dan sebagainya (Alwi, 2001). 
Sedangkan menurut Seniati (dalam Liche, 2006) masa kerja merupakan 
komponen yang terdiri dari usia, lama kerja dan golongan kepangkatan. 
Masa kerja merupakan pengalaman individu yang akan menentukan 
pertumbuhan jabatan dalam pekerjaan. Seperti diungkapkan oleh Andi 
Mapiare, pertumbuhan jabatan dalam pekerjaan dapat dialami oleh seorang 
hanya apabila dijalani proses belajar dan berpengalaman serta diharapkan 
orang yang bersangkutan memiliki sikap kerja yang bertambah maju kearah 



































positif, memiliki kecakapan (pengetahuan) kerja yang bertambah baik serta 
memiliki keterampilan kerja yang bertambah dalam kualitas dan kuantitas. 
Menurut As’ad (dalam Ismanto, 2007) menyatakan bahwa pengalaman 
seseorang terkait dengan perilakunya, yaitu 1) apa yang dicapai dan yang tidak 
dicapai oleh suatu perbuatan membentuk suatu pengalaman; 2) pengalaman 
yang pahit dari kegagalan mempunyai kecenderungan untuk dihindari, 
sedangkan yang menyenangkan cenderung dipertahankan; dan 3) kegagalan 
dan sukses akan membentuk pola perbuatan yang dijadikan dasar untuk 
mempertahankan bagi perbuatan berikutnya.  
Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa masa 
kerja adalah lamanya bekerja yang digunakan seorang karyawan untuk 
menyumbangkan tenaganya pada perusahaan. 
F. Persepsi Tentang Pemberdayaan Psikologis Ditinjau dari Tingkat 
Pendidikan dan Masa Kerja 
Pemberdayaan psikologis merupakan peningkatan motivasi instrinsik  
dalam diri individu yang terwujud dalam empat kognisi yaitu rasa berarti, mampu, 
menentukan nasib diri dan memiliki pengaruh dalam menentukan sikap yang tepat 
dan benar terhadap peran kerjanya. Dalam memberdayakan karyawan dapat 
dilakukan dengan memberikan empat unsur yang bisa membuat mereka bertindak 
lebih bebas untuk melakukan pencapaian dalam pekerjaan mereka. Empat unsur 
tersebut adalah informasi, pengetahuan dan keterampilan, kekuasaan dan 
pengahargaan. Penelitian ini berfokus pada pemberdayaan psikologis karyawan 
dalam penerapan 5R di KPP Pratama Surabaya Rungkut.  



































Hal ini seperti pada penelitian oleh Kartika Asih (2012) di PT.X 
disebutkan program pemberdayaan yang telah dilakukan salah satunya adalah 
berupa pemeliharaan aset-aset sumber daya manusia melalui sistem 
pengembangan sumber daya manusia yaitu menerapkan budaya organisasi (5R; 
Ringkas, Rapi, Resik, Rawat dan Rajin). Pemberdayaan psikologis melalui 
penerapan 5R yang diterapkan oleh KPP Pratama Surabaya Rungkut dalam 
pelaksanaannya akan dipersepsikan oleh masing-masing karyawan.   
Persepsi merupakan pengalaman tentang objek peristiwa atau hubungan-
hubungan yang diperoleh dengan menyimpulkan informasi dan menafsirkan pesan 
(Rakhmad, 2005). Persepsi adalah bagaimana seseorang memandang atau 
mengartikan sesuatu dari proses penerimaan stimulus melalui panca indera dan 
diolah melalui proses berpikir di dalam otak untuk kemudian membentuk suatu 
pemahaman. Persepsi bersifat individual. Kotler & Keller (2007) mengatakan 
bahwa persepsi sangat beragam antara individu satu dengan yang lain yang 
mengalami realitas yang sama. 
Seseorang dapat memiliki persepsi yang berbeda terhadap objek yang 
sama. Dengan adanya individual differences, maka stimulus yang diterima berupa 
pemberdayaan psikologis melalui penerapan 5R akan dipersepsi secara berbeda-
beda oleh masing-masing karyawan. Ada karyawan yang memiliki persepsi yang 
positif dan adapula karyawan yang memiliki persepsi yang negatif terhadap 
pemberdayaan psikologis tersebut. Dalam penelitian Koberg, Le & Koh, Menon 
& Spreitzer dalam Koesindratmono & Septarini, 2011) terdapat faktor yang 
mempengaruhi pemberdayaan psikologis. 



































Penelitian ini mengambil fokus pada faktor tingkat pendidikan dan masa 
kerja. Dalam Rashkovits & Livne (2013), pendidikan yang tinggi merupakan 
karakteristik yang diinginkan dari pekerjaan dalam lingkungan kompetitif dan 
dinamis. Pendidikan juga dianggap sebagai kondisi yang diperlukan untuk 
bermacam-macam pekerjaan. Penelitian ini mencoba menelaah bagaimana 
persepsi tentang pemberdayaan psikologis dalam penerapan 5R ditinjau dari 
tingkat pendidikan yang berbeda dari masing-masing karyawan. Rashkovits & 
Livne (2013) menjelaskan bahwa tingkat pendidikan akan berpengaruh positif 
pada kejenuhan dan pemberdayaan psikologis, akan tetapi efek ini dimediasi oleh 
perilaku pembelajaran di tempat kerja. 
Tingkat pendidikan tidak langsung mengarah untuk meningkatkan 
pemberdayaan psikologis atau menurunkan kejenuhan. Akan tetapi, perilaku 
pembelajaran memediasi antara tingkat pendidikan yang akan mengakibatkan 
pemberdayaan psikologis lebih tinggi atau meningkat dan mengurangi kejenuhan 
(lebih menurun). Hal ini dapat diartikan bahwa dengan menerapkan 5R, karyawan 
akan merasa terberdaya serta dapat meningkatkan produktivitas dan efektivitas 
dalam bekerja. 
Selanjutnya, Rashkovits & Livne (2013) menjelaskan bahwa tingkat 
pendidikan memberikan kontribusi tidak hanya untuk tingkat pengetahuan tetapi 
juga memiliki kelebihan lain seperti yang berkaitan dengan perilaku belajar 
ditempat kerja yang lebih lanjut berkontribusi meningkatkan keadaan 
pemberdayaan psikologis karyawan. Jadi, dapat diindikasikan bahwa semakin 
tinggi tingkat pendidikan maka akan semakin tinggi pemberdayaan psikologis. 



































Begitu sebaliknya, semakin rendah tingkat pendidikan maka semakin rendah 
pemberdayaan psikologis. 
Selain tingkat pendidikan, pemberdayaan psikologis dalam penerapan 5R 
juga dipengaruhi oleh masa kerja. Dalam sebuah penelitian yang dilakukan oleh 
Huang (dalam Koesindratmono & Septarini, 2011) menyatakan bahwa karyawan 
dengan masa kerja pendek memandang pemberdayaan sebagai kebutuhan untuk 
membangun kepercayaan dirinya dalam rangka adaptasi dengan lingkungan 
perusahaan. Mereka membutuhkan dukungan sosio-politik, sumber daya dan 
dukungan informasi (dalam Chan, 2008), karena hal itu akan memberikan 
keyakinan kepada mereka untuk menerima sejumlah tanggung jawab sebagai rasa 
berdaya dan untuk memperoleh kontrol atas lingkungan kerja (Krackhardt dalam 
Chan, 2008). 
Sedangkan Foster-Fiesman (dalam Huang, 2006) menemukan bahwa 
karyawan dengan masa kerja yang tinggi cenderung menolak upaya 
pemberdayaan karena mereka memiliki pengalaman kegagalan dengan praktek 
manajemen yang ditujukan untuk menghasilkan karyawan dengan tantangan dan 
memotivasi pekerjaan pada masa lalu. Kedua hal di atas mengidentifikasikan 
bahwa masa kerja berkorelasi negatif dengan pemberdayaan psikologis karyawan. 
Lain halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Dickson & Lorenz 
(dalam Koesindratmono & Septarini, 2011) bahwa masa kerja berkorelasi positif 
dengan pemberdayaan psikologis karyawan, yang artinya bahwa semakin tinggi 
masa kerja seseorang maka akan semakin tinggi pula pemberdayaan 
psikologisnya, khususnya rasa impact. Dari paparan tersebut, muncullah suatu 



































pertanyaaan yaitu bagaimana persepsi tentang pemberdayaan psikologis jika 
ditinjau dari masa kerja yang berbeda-beda dalam suatu organisasi. 
Dari penjelasan diatas terkait dengan persepsi tentang pemberdayaan 
psikologis ditinjau dari tingkat pendidikan dan masa kerja, peneliti berpendapat 
bahwa tingkat pendidikan seorang individu atau karyawan memiliki pengaruh 
dengan pemberdayaan psikologis. Tingkat pendidikan dapat memberikan 
kontribusi atau pengaruh terhadap kondisi psikis karyawan karena tingkat 
pendidikan akan memberi pengalaman cara bekerja yang kritis, mengikuti 
perkembangan dunia dan kemajuan-kemajuannya serta menghargai dan 
mempergunakan arti lingkungan, khususnya lingkungan pekerjaan. 
Hal ini diharapkan karyawan dengan tingkat pendidikan yang baik atau 
matang mampu mengembangkan ilmu pengetahuan yang telah diperoleh kepada 
perusahaan atau tempat kerja sebagai bagian dari pengabdian yang sesuai dengan 
sifat pengetahuan dan tujuan pendidikan yang tinggi. Begitu juga dengan masa 
kerja yang juga berpengaruh dengan pemberdayaan psikologis pada karyawan. 
Masa kerja diartikan sebagai lamanya waktu perjalanan seorang pekerja atau 
karyawan guna menyumbangkan tenaga dan daya pikir yang dimiliki kepada 
perusahaan tertentu. 
Semakin tinggi masa kerja seseorang maka akan semakin tinggi pula 
pemberdayaan psikologisnya dan begitu sebaliknya semakin rendah masa kerja 
seseorang maka akan semakin rendah pula pemberdayaan psikologis yang 
dirasakan. Dengan demikian kedua faktor individual ini, diindikasikan sama-sama 
memiliki pengaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis. 



































G. Kerangka Teoritik 
Berdasarkan beberapa telaah kajian teori diatas, penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui persepsi tentang pemberdayaan psikologis sebagai variabel 
dependen yang ditinjau dari variabel independen yaitu tingkat pendidikan dan 
masa kerja. Secara skematis, kerangka teoritik dalam penelitian ini dapat 







Gambar 1. Kerangka Teoritik 
 
H. Hipotesis 
Berdasarkan kajian pustaka diatas, maka dapat ditarik sebuah hipotesis 
alternatif (disebut juga dengan Ha), sebagai berikut : 
a. Ha : Terdapat perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis ditinjau 
dari tingkat pendidikan. 
b. Ha : Terdapat perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis ditinjau 
dari masa kerja. 
c. Ha : Terdapat perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis ditinjau 











































A. Variabel dan Definisi Operasional 
1. Identifikasi Variabel 
Identifikasi variabel merupakan langkah untuk menetapkan variabel-
variabel utama dalam penelitian dan menentukan fungsinya masing-masing 
(Azwar, 2010). Variabel yang ada dalam penelitian ini adalah : 
a. Variabel bebas adalah suatu variabel yang variasinya mempengaruhi 
variabel lain. Sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas adalah 
variabel yang pengaruhnya terhadap variabel lain yang ingin diketahui 
pengaruhnya terhadap variabel lain (Azwar, 2010). Variabel bebas (X) pada 
penelitian ini adalah tingkat pendidikan dan masa kerja. 
b. Variabel tergantung adalah variabel penelitian yang diukur untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh variabel lain (Azwar, 2010). Variabel 
tergantung (Y) dalam penelitian ini adalah persepsi tentang pemberdayaan 
psikologis. 
2. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional bertujuan untuk menghindari terjadinya salah 







































a. Persepsi Tentang Pemberdayaan Psikologis 
Persepsi Tentang Pemberdayaan Psikologis adalah bagaimana 
seseorang memandang atau mengartikan adanya peningkatan motivasi 
instrinsik dalam diri individu yang terwujud dalam empat kognisi yaitu rasa 
berarti, mampu, menentukan nasib diri dan memiliki pengaruh dalam 
menentukan sikap yang tepat dan benar terhadap peran kerjanya. 
Berdasarkan variabel diatas, maka variabel persepsi tentang 
pemberdayaan psikologis (Y) akan diukur dengan menggunakan skala yang 
dikembangkan oleh peneliti sendiri dengan berdasarkan aspek kognisi dan 
afeksi dari empat dimensi pemberdayaan psikologis yaitu meaning, 
competence, self determination dan impact. 
b. Tingkat Pendidikan 
Tingkat pendidikan adalah suatu proses jangka panjang yang dialami 
seseorang dengan mempelajari pengetahuan secara teoritis maupun praktis 
yang ditempuh melalui prosedur yang sistematis dan terorganisir. 
Berdasarkan pernyataan demikian, data tentang variabel tingkat 
pendidikan (X1) diperoleh dari data perusahaan yang terbagi atas 
pendidikan SMA, Diploma dan Sarjana. 
c. Masa Kerja 
Masa kerja adalah lamanya bekerja yang digunakan oleh seorang 
karyawan untuk menyumbangkan tenaganya pada perusahaan. 
Berdasarkan pernyataan diatas, maka data tentang variabel  masa kerja 
(X2) diperoleh dari data perusahaan yang terbagi menjadi tiga kategori yaitu 



































masa kerja pendek (0-10 tahun), masa kerja sedang (11-20 tahun) dan masa 
kerja lama (21-25 tahun). 
B. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 
1. Populasi 
Populasi merupakan suatu wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek 
maupun obyek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang telah 
ditetapkan oleh peneliti (Sugiyono, 2013). Merujuk pendapat tersebut maka 
populasi dalam penelitian ini adalah 92 karyawan Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Surabaya Rungkut.  
Karakteristik populasi dari penelitian ini diambil dari klasifikasi tenaga 
kerja berdasarkan batas kerja di Indonesia yang terdiri dari angkatan kerja dan 
bukan angkatan kerja (https://id.m.wikipedia.org/wiki/Tenaga_Kerja). Sesuai 
dengan populasi yang ada, maka peneliti memilih klasifikasi angkatan kerja 
yaitu penduduk usia produktif yang berusia 15-64 tahun serta masih aktif 
dalam menjalankan aktivitas guna mewujudkan visi dan misi perusahaan. 
Selain itu, semua karyawan yang menjadi populasi dalam penelitian ini 
dikarenakan melaksanakan program 5R (Ringkas, Resik, Rapi, Rawat dan 
Rajin) yang diterapkan oleh Kantor Pelayanan Pajak Pratama Surabaya 
Rungkut dengan baik guna mewujudkan penanaman dan penerapan Nilai-Nilai 
Kementrian Keuangan (Corporate Value) pada diri pegawai di lingkungan 
Direktorat Jenderal Pajak (DJP). 
Jumlah populasi dalam penelitian ini dapat dilihat dari rincian table di 
bawah ini : 



































Tabel 1. Jumlah Populasi Berdasarkan Jabatan 
No  Jabatan     Jumlah 
1. Eselon III      1 
2. Eselon IV      10 
3. Account Representative     39 
4. Pemeriksa Pajak      9 
5. Pelaksana       33 
Total       92 
Sumber : Data dari KPP Pratama Surabaya Rungkut 
 
Tabel 2. Jumlah Populasi Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
No  Tingkat Pendidikan    Jumlah 
1. SMA         7 
2. Diploma      33 
3. Sarjana       52 
Total       92 
Sumber : Data dari KPP Pratama Surabaya Rungkut 
 
Tabel 3. Jumlah Populasi Berdasarkan Masa Kerja 
No  Masa Kerja     Jumlah 
1. 0-10 (Rendah)      17 
2. 11-20 (Sedang)      42 
3. 21-25 (Tinggi)      23 
Total       92 
Sumber : Data dari KPP Pratama Surabaya Rungkut 
 
2. Sampel 
Menurut Azwar (2010), sampel merupakan bagian dari populasi yang 
memiliki ciri-ciri yang dimiliki oleh populasi. Dasar pengambilan sampel 
seperti dikemukakan oleh Arikunto (2006) yang menyatakan bahwa apabila 
subyeknya kurang dari 100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya 
merupakan penelitian populasi. Tetapi, jika jumlah subyeknya lebih besar, 
dapat diambil antara 10 - 15% atau 20 -25% atau lebih tergantung pada : 1) 
kemampuan peneliti dilihat dari segi waktu, tenaga dan dana, 2) sempit luasnya 
wilayah pengamatan dari setiap subyek, karena hal  ini menyangkut banyak 



































sedikitnya data dan 3) besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti 
untuk penelitian yang resikonya besar maka sampelnya lebih besar, hasilnya 
juga akan lebih besar. Oleh karena besarnya subjek dalam penelitian ini kurang 
dari 100, maka peneliti menggunakan keseluruhan dari subjek penelitian yang 
ada yaitu berjumlah 92 orang.  
3. Teknik Sampling 
Teknik pengambilan sampel ini biasanya didasarkan oleh pertimbangan 
tertentu, misalnya keterbatsan waktu, tenaga dan biaya sehingga tidak dapat 
mengambil sampel yang besar dan jauh. Dalam penelitian ini, peneliti 
menggunakan teknik purposive sampling. Hal ini dilakukan dengan cara 
mengambil subjek bukan didasarkan atas strata, random atau daerah tetapi 
didasarkan atas adanya tujuan tertentu. Sugiyono (2012) menjelaskan bahwa 
purposive sampling adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan 
tertentu.  
Teknik yang akan dilakukan di lapangan adalah dengan mendapatkan 
data responden dari pihak instansi terkait, kemudian peneliti mulai 
membagikan instrumen penelitian kepada responden sesuai dengan data dari 
instansi dalam jangka waktu yang telah ditentukan sesuai dengan banyaknya 
jumlah sampel yang diambil.   
C. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang digunakan oleh 
peneliti untuk mendapatkan data yang diteliti. Teknik yang digunakan untuk 
mendapatkan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan skala yang 



































digunakan untuk mendapatkan jenis data kuantitatif. Secara umum, skala 
merupakan suatu alat pengumpulan data yang berupa sejumlah pertanyaan yang 
harus dijawab oleh responden yang menjadi sasaran atau responden penelitian. 
Singkatnya, skala adalah suatu prosedur penempatan atribut atau karakteristik 
objek pada titik-titik tertentu sepanjang suatu kontinum (Azwar, 2010). 
Dalam penelitian ini, peneliti hanya menggunakan satu macam skala 
penelitian yaitu skala persepsi tentang pemberdayaan psikologis. 
a. Skala Persepsi tentang Pemberdayaan Psikologis 
Persepsi tentang Pemberdayaan psikologis dalam penelitian ini diukur 
dengan menggunakan skala persepsi tentang pemberdayaan psikologis. Model 
skala yang digunakan adalah model likert. Pernyataan yang digunakan dalam 
skala merupakan skala terstruktur. Jawaban sudah disediakan dan subjek hanya 
memilih satu jawaban yang sesuai dengan kondisi diri subjek (Azwar, 2011). 
Skala ini digunakan untuk mengukur persepsi tentang pemberdayaan 
psikologis individu berdasarkan aspek kognisi dan afeksi dari empat dimensi 
pemberdayaan psikologis. 
Skala ini merupakan skala tertutup dengan menggunakan lima kategori 
jawaban yaitu sangat tidak sesuai (STS), tidak sesuai (TS), antara sesuai dan 
tidak sesuai (E), sesuai (S) dan sangat sesuai (SS). 
Skala ini terdiri dari item favorable dengan penilaian jawaban adalah 0 
untuk pilihan jawaban sangat tidak sesuai (STS), 1 untuk pilihan jawaban tidak 
sesuai (TS), 2 untuk pilihan jawaban antara sesuai dan tidak sesuai (E), 3 untuk 
pilihan jawaban sesuai (S) dan 4 untuk pilihan jawaban sangat sesuai (SS). 



































Lebih jelasnya blue print untuk skala persepsi tentang pemberdayaan 
psikologis dapat dilihat pada tabel 4. dibawah ini : 
Tabel 4. 
Blue Print Skala Persepsi Tentang Pemberdayaan Psikologis 
 
No.  Aspek    Aitem   Jumlah/% 
 Kognisi dan Afeksi 
1. Meaning   2, 10, 13, 11, 20, 18  6/25% 
2. Competence   1, 6, 9, 15, 22, 24  6/25% 
3. Self-Determination  21, 7, 19, 23, 4, 16  6/25% 
4. Impact    3, 5, 8, 12, 14, 17  6/25% 
Jumlah Total       24/100%  
D. Validitas dan Reliabilitas 
1. Validitas 
Menurut Azwar (2010) validitas berasal dari kata validity yang 
mempunyai arti sejauhmana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam 
melakukan fungsi ukurnya. Suatu tes atau instrumen pengukur dapat dikatakan 
mempunyai validitas yang tinggi apabila alat tersebut menjalankan fungsi 
ukurnya atau memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya 
pengukuran tersebut. Maka validitas instrumennya menggunakan validitas 
konstrak, dalam hal ini menggunakan salah satu tipe dan prosedur dalam 
validitas konstruk yaitu validasi isi. 
Azwar (2012) relevansi aitem dengan indikator keperilakuan dan 
dengan tujuan ukur sebenarnya sudah dapat dievaluasi lewat nalar dan akal 
sehat (common sense) yang mampu menilai apakah isi skala memang 
mendukung konstrak teoritik yang diukur. Proses ini disebut dengan validasi 
logik (logical) sebagai bagian dari validasi isi. 
 



































a. Skala Persepsi Tentang Pemberdayaan Psikologis 
Validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah validitas isi. 
Validitas yang diukur dengan pengujian terhadap isi alat ukur dengan 
analisis rasional atau profesional judgment oleh dosen pembimbing dan 
dosen yang ahli dibidangnya, yaitu dengan mengadakan evaluasi untuk 
memeriksa kualitas aitem sebagai dasar untuk seleksi. 
Pada penelitian ini, digunakan batasan ≥ 0,30 dalam melakukan seleksi 
item. Jadi, semua pernyataaan yang memiliki korelasi dengan skor skala 
kurang daripada 0,30 dapat disisihkan dan pernyataan yang akan diikutkan 
dalam skala persepsi tentang pemberdayaan psikologis diambil dari item 
yang memiliki korelasi diatas 0,30 dengan pengertian semakin tinggi 
koefisien korelasi yang mendekati angka 1,00 maka semakin baik pula 
konsistensinya (Azwar, 2011). 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan Try Out terpakai. Try Out 
terpakai merupakan istilah yang digunakan untuk proses penelitian yang 
menggunakan sampel yang sama dengan sampel dalam uji validitas dan 
reliabilitasnya (Setiadi, Matindas & Chairy, 1998). Alasan peneliti 
menggunakan Try Out terpakai ini adalah karena jumlah populasi subjek 
terbatas dan terbatasnya waktu serta sulitnya menemukan subjek yang sama 
dengan ciri-ciri seperti yang dimaksudkan. 
Hasil penyebaran instrumen penelitian di lapangan ditemukan bahwa 
instrumen penelitian tidak bisa kembali keseluruhan. Hal ini disebabkan 
karena tuntutan kesibukan kerja bagi masing-masing karyawan sehingga 



































instrumen penelitian ini hanya terisi sebanyak 57 orang. Selanjutnya, untuk 
mengetahui aitem-aitem dapat digunakan dan yang tidak dapat digunakan 
(gugur), maka peneliti melakukan seleksi daya / daya diskriminasi yang 
yang dalam laporan ini menggunakan bantuan SPSS 16.00 for Windows. 
Daya Diskriminasi aitem diterima yaitu apabila memenuhi kaidah harga 
koefisien Corrected Item Total Correlation ≥ 0,30.  
Tabel 5. 
Hasil Daya Beda Aitem 
No. Aitem  Corrected Item Total Correlation Keterangan 
1. Aitem 1    0,705   Valid 
2. Aitem 2    0,663   Valid 
3. Aitem 3    0,740   Valid  
4. Aitem 4    0,763   Valid 
5. Aitem 5    0,827   Valid 
6. Aitem 6    0,775   Valid 
7. Aitem 7    0,756   Valid 
8. Aitem 8    0, 619   Valid 
9. Aitem 9    0,666   Valid 
10. Aitem10    0,761   Valid 
11. Aitem 11    0,581   Valid 
12. Aitem 12    0,700   Valid 
13. Aitem 13    0,689   Valid 
14. Aitem 14    0,733   Valid 
15. Aitem 15    0,852   Valid 
16. Aitem 16    0,830   Valid 
17. Aitem 17    0,446   Valid 
18. Aitem 18    0,679   Valid 
19. Aitem 19    0,772   Valid 
20. Aitem 20    0,773   Valid 
21. Aitem 21    0,758   Valid 
22. Aitem 22    0,754   Valid 
23. Aitem 23    0,809   Valid 
24. Aitem 24    0,823   Valid 
Berdasarkan uji validitas skala persepsi tentang pemberdayaan 
psikologis, dari 24 aitem menyatakan bahwa keseluruhan aitem memiliki 
daya diskriminasi ≥ 0,30, ini artinya bahwa aitem-aitem tersebut 



































memungkinkan untuk membedakan antara kelompok subjek yang memiliki 
persepsi tentang pemberdayaan psikologis. 
2. Reliabilitas 
Reliabilitas mengacu pada pengertian bahwa suatu instrumen cukup 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen 
tersebut dianggap sudah baik. Oleh karena itu, semakin tinggi reliabilitas, 
semakin dipercaya serta diandalkan sebagai pengumpul data (Arikunto, 2010). 
Hal tersebut ditunjukkan oleh taraf keajegan (konsistensi) skor yang diperoleh 
para subjek yang diukur dengan alat yang sama atau diukur dengan alat yang 
setara pada kondisi yang berbeda. 
Rumus yang digunakan dalam mencari reliabilitas untuk skala persepsi 
tentang pemberdayaan psikologis adalah dengan menggunakan koefisien Alpha 
Cronbach yang penyajiannya tunggal (single trial administration) dihitung 
dengan bantuan program SPSS version 16.0 for Windows. Nilai reliabilitas 
skala dianggap memuaskan apabila koefisien alpha mendekati 0,90. 
Berdasarkan hasil uji daya beda diskriminasi aitem yang telah 
dilakukan dari 24 aitem, menunjukkan bahwa keseluruhan aitem diterima yaitu 
nomer 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 
23 dan 24. Berdasarkan hasl analisis yang telah dilakukan pada aitem-aitem 
yang diterima diperoleh nilai koefisien Cronbach’s Alpha sebesar 0,966 maka 
aitem-aitem yang diterima tersebut reliabel. 
Tabel 6. 
Reliability Statistic 
Crobanch’s Alpha   N of Item 
  .966   24   



































E. Analisis Data 
Analisis data dilakukan untuk menguji hipotesis dalam rangka menentukan 
kesimpulan untuk mencapai tujuan penelitian. Analisis data dalam penelitian ini 
adalah menggunakan uji Analisis Varian/Anova Dua Arah (Two-Way Anova). 
Analisis data selanjutnya akan digunakan program SPSS (Statistical Program for 
Social Science) 16.0 for windows untuk perhitungan lebih lanjut. 
Beberapa hal yang harus diperhatikan dengan menggunakan uji Anova 
Dua Arah yaitu jika beberapa persyaratan dipenuhi diantaranya sampel yang 
dipakai untuk analisis haruslah berasal dari populasi berdistribusi normal, sampel 
harus mencerminkan keadaaan populasi yang sebenarnya dan data haruslah 
berbentuk data kuantitatif yaitu berupa data interval dan rasio (Muhid, 2012). 
Sebelum melakukan analisis data, maka terlebih dahulu dilakukan uji asumsi atau 
prasyarat yang meliputi uji normalitas dan uji homogenitas dengan maksud agar 
kesimpulan yang ditarik tidak menyimpang dari kebenaran yang seharusnya.  
1. Uji Normalitas  
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah distribusi data 
penelitian telah menyebar secara normal. Uji normalitas ini menggunakan 
program SPSS (Statistical Program for Social Science) 16.0 for windows. 
Menurut Hadi (2000), jika signifikansi > 0,05 maka sebaran data normal, 
sedangkan jika signifikansi < 0,05 maka data sebaran tidak normal. 
2. Uji Homogenitas  
Uji Homogenitas dilakukan untuk mengetahui apakah kedua variabel 
penelitian memiliki varians populasi sama atau tidak, yaitu antara variabel 



































bebas dan terkait. Selain itu, uji homogenitas ini juga diharakan dapat 
mengetahui taraf signifikansi penyimpangan dari varians populasi tersebut. Uji 
homogenitas dalam penelitian ini menggunakan One-Way Anova dengan 
bantuan program SPSS (Statistical Program for Social Science) 16.0 for 
windows. Kaidah yang digunakan untuk mengetahui varians poplulasi antara 
variabel bebas dan variabel terkait yaitu jika p > 0,05 maka memiliki varians 



















































HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Deskripsi Subjek 
Penelitian ini dilakukan pada tanggal 09 – 12 Oktober 2017 di Kantor 
Pelayanan Pajak  (KPP) Pratama Surabaya Rungkut. Subjek dalam penelitian ini 
adalah sebanyak 57 pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Surabaya Rungkut 
dengan kriteria subjek sebagai pegawai aktif dan berusia 15-64 tahun, sedang 
menjalankan aktivitas kerja guna mewujudkan visi dan misi perusahaan serta 
semua pegawai yang menjadi populasi dalam penelitian ini dikarenakan 
melaksanakan 5R (Ringkas, Resik, Rapi, Rawat dan Rajin) yang diterapkan oleh 
KPP Pratama Surabaya Rungkut.  
Selanjutnya, akan dijelaskan gambaran subjek penelitian berdasarkan jenis 
kelamin, tingkat pendidikan dan masa kerja (lamanya bekerja). 
1. Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil temuan di lapangan, maka diperoleh data sebagai 
berikut: 




































Gambar 2. Gambaran Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 
Dari gambar grafik diatas didapat informasi berdasarkan jenis kelamin, 
subjek dalam penelitian ini didominasi oleh laki-laki dengan persentase 63% 
dibandingkan dengan perempuan yang hanya 37% dari 57 subjek. 
2. Subjek Berdasarkan Tingkat Pendidikan 











































Gambar 3. Gambaran Subjek Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Berdasarkan data diatas dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan 
dengan frekuensi tertinggi yaitu 31 orang atau 55% terdapat pada pegawai 
berpendidikan Sarjana. Sedangkan frekuensi terendah yaitu sebanyak 3 orang 
dengan presentase 5% terdapat pada pegawai berpendidikan SMA. 
3. Subjek Berdasarkan Masa Kerja (Lamanya Bekerja) 















































Gambar 3. Gambaran Subjek Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
Berdasarkan data diatas dapat diketahui bahwa masa kerja dengan 
frekuensi tertinggi yaitu 26 orang atau 46% terdapat pada pegawai yang 
memiliki masa kerja dengan range 11-20 tahun. Sedangkan frekuensi terendah 
yaitu sebanyak 8 orang dengan presentase 14% terdapat pada pegawai yang 
memiliki masa kerja dengan range 21-25 tahun. 
B. Deskripsi Data 
1. Deskripsi Data 
Analisis deskriptif adalah untuk mengetahui deskripsi suatu data seperti 
rata-rata, standard deviasi, varians, dan lain-lain. Berdasarkan hasil analisis 
















































N Range           Min  Max.     Mean      Std. Dev. 
Persepsi  57 35.00          61.00 96.00        78.24      10.36 
Pemberdayaan   
Psikologis 
   
Pada tabel diatas menunjukkan bahwa jumlah subjek yang diteliti yaitu 
sebanyak 57 subjek berdasarkan skala persepsi tentang pemberdayaan 
psikologis. Dari tabel tersebut skala persepsi tentang pemberdayaan psikologis 
memiliki rentang skor (Range) sebesar 35, skor terendah yaitu 61 dan skor 
tertinggi yaitu 96 dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 78,24 serta standart 
deviasi sebesar 10,36. 
Selanjutnya deskripsi data berdasarkan data demografinya adalah 
sebagai berikut: 
a. Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 8. 
Deskripsi Data Berdasarkan Jenis Kelamin 
    Gender N Mean  Std. Deviation 
Persepsi   Laki-Laki 36 77.94  10.57 
Pemberdayaan  Perempuan 21 78.76  10.23 
Psikologis    
   
Dari tabel diatas diketahui banyaknya data dari kategori jenis kelamin 
yaitu 36 subjek berjenis kelamin laki-laki, dan 21 responden berjenis kelamin 
perempuan. Selanjutnya diketahui nilai rata-rata tertinggi skala persepsi 
tentang pemberdayaan psikologis berdasarkan jenis kelamin, ada pada subjek 
dengan jenis kelamin perempuan dengan nilai mean sebesar 78,76. Sedangkan, 
nilai rata-rata terendah ada pada subjek dengan jenis kelamin laki-laki dengan 
nilai mean sebesar 77,94. 



































b. Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Tabel 9. 
Deskripsi Data Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
   Tingkat Pendidikan N Mean  Std. Deviation 
Persepsi  SMA   3 83.33  12.42 
Pemberdayaan Diploma  23 74.21  9.18 
Psikologis  Sarjana   31 80.74  10.34 
    
   
Dari tabel diatas diketahui banyaknya data dari kategori tingkat 
pendidikan yaitu 3 subjek berpendidikan SMA, 23 subjek berpendidikan 
Diploma dan 31 subjek berpendidikan Sarjana. Selanjutnya diketahui nilai rata-
rata tertinggi skala persepsi tentang pemberdayaan psikologis berdasarkan 
tingkat pendidikan, ada pada subjek dengan pendidikan SMA dengan nilai 
mean sebesar 83,33. Sedangkan, nilai rata-rata terendah ada pada subjek 
dengan pendidikan Diploma dengan nilai mean sebesar 74,21. 
c. Berdasarkan Masa Kerja 
Tabel 10. 
Deskripsi Data Berdasarkan Masa Kerja 
   Masa Kerja  N Mean  Std. Deviation 
Persepsi  Rendah   23 78.30  9.73 
Pemberdayaan (0-10 tahun) 
Psikologis   Sedang   26 77.96  11.54 
(11-20 tahun)   
   Tinggi   8 79.00  9.21 
(21-25 tahun) 
   
Dari tabel diatas diketahui banyaknya data dari kategori masa kerja 
yaitu 23 subjek memiliki masa kerja 0-10 tahun, 26 subjek memiliki masa kerja 
11-20 tahun dan 8 subjek memiliki masa  kerja 21-25 tahun. Selanjutnya 
diketahui nilai rata-rata tertinggi skala persepsi tentang pemberdayaan 
psikologis berdasarkan masa kerja, ada pada subjek yang memiliki masa kerja 



































paling tinggi (lama) dengan nilai mean sebesar 79. Sedangkan, nilai rata-rata 
terendah ada pada subjek yang memiliki masa kerja sedang dengan nilai mean 
sebesar 77,96. 
C. Uji Prasyarat 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas data bertujuan untuk menentukan data yang telah 
dikumpulkan berdistribusi normal atau diambil dari populasi normal. Apabila 
signifikansi > 0,05 maka dikatakan berdistribusi normal, begitu pula sebaliknya 
jika signifikansi < 0,05 maka dikatakan berdistribusi tidak normal (Azwar, 
2012). 
Data dari skala penelitian diuji normalitas sebarannya dengan 
menggunakan program SPSS for windows versi 16.00. Data yang dihasilkan 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 11. 
Hasil Uji Normalitas 
Kolmogorov-Smirnov 
Persepsi Pemberdayaan Psikologis 
N    57 
Statistic   .167 
df    57 
Sig.     .000 
 
Dari hasil tabel diatas diperoleh nilai signifikansi untuk skala persepsi 
tentang pemberdayaan psikologis sebesar 0,000 < 0,05. Karena nilai 
signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka dapat dikatakan bahwa data tersebut 
tidak berdistribusi normal. 
 



































2. Uji Homogenitas 
Uji Homogenitas digunakan untuk mengetahui sama tidaknya variansi-
variansi dua buah distribusi atau lebih. Kaidah yang digunakan untuk 
mengetahui homogenitas antara variabel bebas dan variabel tergantung adalah 
jika signifikansi > 0.05 maka variansi kelompok adalah sama dan jika 
signifikansi < 0.05 maka variansi kelompok adalah berbeda. 
Data dari skala penelitian akan diuji dengan menggunakan bantuan 
program SPSS for windows versi 16.00 sebagai berikut: 
a. Uji Homogenitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Tabel 12. 
Hasil Uji Homogenitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Test of Homogenity of Variance 
    Levene Statistic df1  df2 Sig. 
Persepsi   3.425   2 54 .040 
Pemberdayaan    
Psikologis 
 
Dari hasil tabel diatas diperoleh nilai signifikansi skala persepsi tentang 
pemberdayaan psikologis berdasarkan tingkat pendidikan sebesar 0,040 < 0,05. 
Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka dapat dikatakan bahwa data 
tersebut tidak memiliki varians populasi yang sama/identik. 
b. Uji Homogenitas Berdasarkan Masa Kerja 
Tabel 13. 
Hasil Uji Homogenitas Berdasarkan Masa Kerja 
Test of Homogenity of Variance 
    Levene Statistic df1  df2 Sig. 
Persepsi   1.854   2 54 .166 
Pemberdayaan    
Psikologis 
 



































Dari hasil tabel diatas diperoleh nilai signifikansi skala persepsi tentang 
pemberdayaan psikologis berdasarkan masa kerja sebesar 0,166 > 0,05. Karena 
nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka dapat dikatakan bahwa data 
tersebut memiliki varians populasi yang sama/identik. 
Dari kedua uji homogenitas diatas, dapat disimpulkan bahwa skala 
persepsi tentang pemberdayaan psikologis tidak memiliki varians populasi 
yang sama/identik. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi berdasarkan 
tingkat pendidikan < 0,05 (sig = 0,040) dan nilai signifikansi berdasarkan masa 
kerja > 0,05 (sig = 0,166).  
Berdasarkan hasil uji prasyarat data yang dilakukan melalui uji 
normalitas sebaran skala persepsi tentang pemberdayaan psikologis 
menunjukkan data tidak berdistribusi normal, sedang pada uji homogenitas 
menunjukkan varians populasi tidak sama (berbeda). Hal ini berarti bahwa 
skala tersebut tidak dapat dianalisis menggunakan Two-Way Anova, 
disebabkan karena tidak memenuhi persyaratan menggunakan analisis 
parametrik. Dengan demikian, dalam penelitian ini akan digunakan analisis 
non-parametrik yaitu uji Kruskal-Wallis.  
D. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis 
statistik yaitu uji Kruskal-Wallis dengan bantuan program SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) for windows versi 16.00. Taraf signifikansi yang 
digunakan adalah sebesar 5% atau 0,05. Adapun hasil uji Kruskal-Wallis sebagai 
berikut: 



































1. Uji Hipotesis Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Tabel 14. 
Hasil Uji Kruskal-Wallis Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
   Ranks 
  Tingkat Pendidikan  N Mean Rank 
Persepsi   SMA    3  35.33 
Pemberdayaan   Diploma   20  31.25 
Psikologis   Sarjana    34  27.12 




Hasil Test Statistic Uji Kruskal-Wallis Berdasarakan Tingkat Pendidikan 
    Chi-Square  df  Asymp. Sig.   
Persepsi   1.246   2  .536 




Berdasarkan hasil tabel diatas, didapatkan taraf signifikansi sebesar 0,536 
> 0,05, artinya hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat perbedaan persepsi 
tentang pemberdayaan psikologis ditinjau dari tingkat pendidikan ditolak.  
2. Uji Hipotesis Berdasarkan Masa Kerja 
Tabel 16. 
Hasil Uji Kruskal-Wallis Berdasarkan Masa Kerja 
   Ranks 
  Masa Kerja  N  Mean Rank 
Persepsi   Rendah   23  31.78 
Pemberdayaan   Sedang   26  27.60 
Psikologis   Tinggi     8  25.56 




Hasil Test Statistic Uji Kruskal-Wallis Berdasarkan Masa Kerja 
    Chi-Square  df  Asymp. Sig.   
Persepsi   1.180   2  .554 







































Berdasarkan hasil tabel diatas, didapatkan taraf signifikansi sebesar 0,554 
> 0,05, artinya hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat perbedaan persepsi 
tentang pemberdayaan psikologis ditinjau dari masa kerja ditolak. 
Dengan demikian, kedua uji hipotesis diatas dengan menggunakan uji 
Kruskal-Wallis sama-sama menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan persepsi 
tentang pemberdayaan psikologis baik ditinjau dari tingkat pendidikan maupun 
masa kerja dibuktikan dengan taraf signifikansi > 0,05. 
E. Pembahasan 
Berdasarkan uji prasyarat yang telah dilakukan menunjukkan hasil yaitu 
data tidak berdistribusi normal dan tidak memiliki varians yang sama (berbeda). 
Hal ini berarti data yang akan dipakai untuk uji hipotesis tidak memenuhi 
persyaratan analisis statistik parametrik, oleh karena itu akan digunakan analisis 
statistik non-paramterik yaitu dengan menggunakan uji Kruskal-Wallis. Hasil uji 
analisis Kruskal-Wallis menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan persepsi 
tentang pemberdayaan psikologis ditinjau dari tingkat pendidikan dan masa kerja 
pada karyawan KPP Pratama Surabaya Rungkut. 
Hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi terdapat perbedaan persepsi 
tentang pemberdayaan psikologis ditinjau dari tingkat pendidikan ditolak. Ini 
artinya tidak terdapat perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis 
ditinjau dari tingkat pendidikan, dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 
0,536 > 0,05. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Raskhovits & Livne (2013) yang menunjukkan bahwa dorongan untuk 
memperoleh pendidikan yang lebih tinggi mungkin tidak hanya menghasilkan 



































banyak perilaku belajar, akan tetapi juga membantu dalam memberdayakan 
individu. Adanya dorongan langsung untuk terlibat dalam perilaku belajar di 
tempat kerja dimungkinkan akan dapat mencapai hasil-hasil psikologis yang salah 
satunya adalah pemberdayaan psikologis.  
Hasil penelitian yang menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan persepsi 
tentang pemberdayaan psikologis ditinjau dari tingkat pendidikan didukung oleh 
penelitian yang dilakukan Mario (2010), dijelaskan bahwa tingkat pendidikan 
tidak terdapat perbedaan secara signifikan terhadap pemberdayaan psikologis 
karyawan. Ini artinya pemberdayaan yang dirasakan oleh masing-masing 
karyawan menggambarkan bahwa apapun pendidikan mereka, mereka merasakan 
hal yang sama yaitu merasa diri mereka telah diberdayakan. Zimmerman (1995) 
pemberian tugas pemberdayaan dimungkinkan mencakup kesempatan untuk 
mengembangkan dan melatih keterampilan yaitu untuk belajar tentang 
pengembangan dan pengelolaan sumber daya, bekerja sama dengan orang lain 
untuk tujuan bersama, memperluas jaringan sosial serta untuk mengembangkan 
keterampilan kepemimpinan.  
Pemberdayaan psikologis dalam penerapan 5R yang diterapkan oleh KPP 
Pratama Surabaya Rungkut secara serempak dalam satu waktu dipersepsikan atau 
diinterpretasikan oleh karyawan yaitu menunjukkan sikap kerja sama antar semua 
unit kerja baik mulai dari atasan sampai dengan bawahan. Seperti contoh Kelly 
(dalam Zimmerman, 1995) menjelaskan beberapa langkah untuk membantu 
anggota masyarakat mengambil peran aktif dalam program yang mempengaruhi 
kehidupan mereka termasuk keterlibatan dalam menentukan masalah, 



































mengembangkan program yang relevan, menerapkan program dan mengevaluasi 
proses serta hasilnya, ia menyebut hal ini sebagai proses tindakan partisipatif. 
Dalam proses tindakan partisipatif, anggota menjadi koordinator dalam 
pengembangan dan evaluasi sebuah program dan memberi kesempatan bagi 
anggota untuk  bekerja sama dalam memecahkan masalah, mengembangkan 
keterampilan, menjadi sangat sadar akan lingkungan sosiopolitik serta 
menciptakan dukungan satu sama lain. Proses  tindakan partisipatif ini bertujuan 
untuk membantu anggota mengembangkan pengetahuan yang mereka butuhkan 
untuk meningkatkan kualitas hidup dan dapat mempengaruhi kebijakan yang 
relevan. Selain itu, proses tindakan partisipatif ini juga merupakan cara untuk 
menciptakan perubahan sosial dalam membantu membangun anggota yang 
kompeten sehingga pemberdayaan terhadap anggota dapat meningkat.          
Untuk meningkatkan kesadaran akan lingkungan kerja di KPP Pratama 
Surabaya Rungkut, penerapan 5R tidak hanya sekadar melaksanakan secara 
bersama (serempak) akan tetapi ada sistem penilaian bagi semua pegawai yang 
dilakukan dengan tujuan agar mengetahui kinerja (performance) dari masing-
masing pegawai apakah pegawai sudah melaksanakan tugas sesuai aturan dengan 
baik atau tidak. Ini artinya, persepsi tentang pemberdayaan psikologis melalui 
penerapan 5R yaitu untuk menciptakan perubahan dalam membangun anggota 
yang kompeten di lingkungan kerja. 
Seperti contoh berdasar hasil wawancara dengan penanggung jawab 
kegiatan 5R, yang menyatakan bahwa diharapkan setiap hari pegawai dapat 
menjaga dan memelihara ruang kerja secara berkelanjutan agar supaya dapat 



































mengurangi kebiasaan rusuh (komproh) dan mendukung kegiatan-kegiatan setelah 
dilakukannya kegiatan 5R yang dilakukan secara bersama-sama dalam satu waktu 
seperti petugas cleaning service yang tidak sampai membersihkan dan merapikan 
berkas-berkas khusus milik pegawai. Juga dengan penerapan 5R yang dilakukan 
secara serempak tersebut bisa dapat lebih terlihat hasilnya dibandingkan dengan 
jika dilakukan sendiri (perseorangan), ini mengingat bahwa setiap individu itu 
pada hakikatnya berbeda. Serta akan menambah keakraban antar pegawai 
sehingga kemudahan-kemudahan dalam bekerja akan dapat tercapai dengan baik. 
Selanjutnya, hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi terdapat perbedaan 
persepsi tentang pemberdayaan psikologis ditinjau dari masa kerja ditolak. Ini 
artinya tidak terdapat perbedaan persepsi tentang pemberdayaan psikologis 
ditinjau dari masa kerja, dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,554 > 0,05. 
Hal ini tidak sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Koesindratmono 
& Septarini (2011) yang menunjukkan ada korelasi positif antara masa kerja 
dengan pemberdayaan psikologis yang artinya bahwa peningkatan masa kerja 
berasosiasi dengan meningkatnya pemberdayaan psikologis. Begitu sebaliknya, 
masa kerja yang lebih pendek cenderung akan memiliki pemberdayaan psikologis 
yang rendah pula. Semakin tinggi (lama) individu  bekerja akan semakin tinggi 
pemberdayaan psikologis yang dirasakan, sehingga produktivitas dan efektivitas 
dapat berjalan dengan baik dan begitu sebaliknya individu yang memiliki masa 
kerja rendah akan kurang merasakan pemberdayaan psikologis. 
Juga tidak sesuai dengan hasil penelitian oleh Seibert, Wang & Courtright 
(2011) yang menunjukkan bahwa masa kerja berhubungan positif dengan 



































pemberdayaan psikologis. Diharapkan beberapa karakteristik individu akan 
memiliki asosiasi positif dengan pemberdayaan psikologis, karena individu 
mencerminkan tingkat pengetahuan, keterampilan atau pengalaman yang akan 
dibawa dalam pekerjaannya. Seperti contoh; tingkat pendidikan, usia dan masa 
kerja adalah variabel human capital yang bisa mencerminkan kemampuan 
produktif seseorang (Bekcer dalam Seibert, Wang & Courtright, 2011). 
Hasil penelitian yang menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan persepsi 
tentang pemberdayaan psikologis ditinjau dari masa kerja didukung oleh 
penelitian yang dilakukan Faulkner & Laschinger (dalam Theron, 2010), 
dijelaskan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara masa kerja dan 
pemberdayaan psikologis. Ini dikarenakan bahwa karyawan yang diberi akses 
pada struktur pemberdayaan di tempat kerja umumnya memiliki sikap yang lebih 
positif terhadap pekerjaan mereka, sehingga individu memiliki perasaan akan 
pemberdayaan secara pribadi dan rasa hormat. Berdasarkan pernyataan tersebut, 
dapat dikatakan bahwa penerapan 5R di KPP Pratama Surabaya Rungkut yang 
diterapkan secara serempak menjadikan pegawai memiliki sikap yang lebih positif 
terhadap pekerjaan, oleh karenanya pegawai merasa terberdaya secara pribadi dan 
menjunjung tinggi rasa hormat terhadap pekerjaan yang selama ini digelutinya.  
Terakhir, hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi terdapat perbedaan 
persepsi tentang pemberdayaan psikologis ditinjau dari tingkat pendidikan dan 
masa kerja ditolak. Ini artinya tidak terdapat perbedaaan persepsi tentang 
pemberdayaan psikologis ditinjau dari tingkat pendidikan dan masa kerja, 
dibuktikan dengan nilai signifikansi berdasarkan tingkat pendidikan sebesar 0,536 



































> 0,05 dan nilai signifikansi berdasarkan masa kerja sebesar 0,554 > 0,05. Hal ini 
sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Faulkner & Lashchinger 
(dalam Teron, 2010) yang juga menunjukkan bahwa tingkat pendidikan dan masa 
kerja tidak ada hubungan dengan pemberdayaan psikologis. Juga hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Ambad (2012) yang menunjukkan bahwa tingkat pendidikan 
dan masa kerja tidak secara signifikan memoderasi hubungan antara 
pemberdayaan psikologis dan komitmen organisasional. Hal ini disebabkan 
karena pendapat responden yang sama terlepas dari tingkat pendidikan dan masa 
kerja individu dengan organisasi saat ini.     
Jadi dapat disimpulkan bahwa penerapan 5R yang dilakukan secara 
serempak menunjukkan adanya tingkat pendidikan dan masa kerja yang dimiliki 
pegawai KPP Pratama Surabaya Rungkut tidak memberikan pengaruh yang 
positif pada pemberdayaan psikologis.  
Selanjutnya, hasil analisis deskriptif statistik diperoleh nilai mean, 
minimum  dan maximum yang sama yaitu sebesar 78,245 untuk nilai mean, nilai 
minimum 61 dan maximum 96. Hal ini berarti bahwa persepsi tentang 
pemberdayaan psikologis yang dirasakan karyawan baik ditinjau dari tingkat 
pendidikan dan masa kerja adalah sama. Penerapan 5R yang dilakukan secara 
serempak oleh KPP Pratama Surabaya Rungkut mampu membawa pengaruh bagi 
masing-masing pegawai agar supaya selalu menjunjung tinggi nilai-nilai 
kementrian keuangan sebagai dukungan (motivasi) dalam melaksanakan tugas 
terkait teknis perpajakan. Kegiatan diluar teknis perpajakan diharapkan mampu 



































mendukung pegawai agar senantiasa menjaga produktivitas dan efektivitas pada 
saat bekerja setiap harinya. 
Spreitzer (1995) memberikan beberapa asumsi yang menjadi karakteristik 
dari pemberdayaan psikologis. Pertama, pemberdayaan psikologis bukanlah 
sebuah karakter kepribadian, melainkan sekumpulan kognisi yang dibentuk oleh 
lingkungan kerjanya. Oleh karena itu level pemberdayaan psikologis tidaklah 
konstan tetapi bersifat naik turun. Kedua, pemberdayaan psikologis merupakan 
variabel yang kontinu, artinya seseorang tidak dapat dikatakan sebagai individu 
yang memiliki atau tidak memiliki pemberdayaan psikologis yang lebih tinggi 
atau lebih rendah. Ketiga, pemberdayaan psikologis bukanlah konstruk umum 
yang bisa digeneralisasikan ke seluruh domain kehidupan, melainkan harus pada 
domain pekerjaan. Pemberdayaan psikologis baru dapat dirasakan jika seseorang 
merasakan keempat dimensi pemberdayaan psikologis. Jika satu dimensi hilang 
maka pengalaman pemberdayaan psikologis akan menjadi terbatas. 
Dalam Rappaport & Seidman (2000) dijelaskan bahwa partisipasi, kontrol 
dan kesadaran kritis merupakan aspek terpenting dalam pemberdayaan. Pada  
tingkat analisis individu, faktor-faktor tersebut mencakup keyakinan akan 
kemampuan seseorang untuk menggunakan kontrol (komponen intrapersonal), 
keterlibatan dalam pengambilan keputusan (komponen perilaku) dan pemahaman 
tentang agen penyebab (komponen interaksional). Sedang pada tingkat analisis 
organisasi, faktor-faktor ini mengacu pada pengaturan yang memberi kesempatan 
kepada individu untuk menggunakan kontrol dan efektivitas organisasi dalam 
pemberian layanan dan proses kebijakan. Kegiatan 5R mampu menunjukkan hasil 



































yang efektif, tingkat pendidikan yang bermacam-macam serta memiliki masa 
kerja yang berbeda tidak menjadi penghalang atau penentu faktor 
ketidakefektivan individu untuk berkarir. Keadaan demikian mampu 
menghasilkan satu tekad tujuan yaitu mewujudkan visi misi perusahaan sehingga 
individu mampu menunjukkan kinerja yang maksimal. 
Empowerment merupakan sebuah orientasi nilai untuk bekerja di 
masyarakat dan model teoritis untuk memahami proses dan konsekuensi dari 
upaya untuk melakukan kontrol dan membawa pengaruh atas keputusan-
keputusan yang mempengaruhi kehidupan seseorang, fungsi organisasi dan 
kualitas hidup bermasyarakat (Perkins & Zimmennan, 1995; Rappaport, 1981; 
Zimmennan & Warschausky, 1998). Nilai orientasi empowerment menunjukkan 
kepada tujuan, bertujuan dan strategi untuk mengimplementasikan perubahan. 
Pemberdayaan dapat dilihat sebagai suatu proses di mana individu belajar untuk 
melihat korespondensi lebih dekat antara tujuan individu dan merasakan 
bagaimana individu mencapai tujuan tersebut serta hubungan antara upaya 
individu dan hasil yang diperoleh (Mechanic, 1991). 
Persepsi pemberdayaan psikologis melalui kegiatan penerapan 5R sebagai 
salah satu program budaya kementrian keuangan daripada program ICV (Internal 
Corporate Value) dapat dikatakan mampu menjadi tolok ukur keberhasilan 
individu dalam bekerja / berkarir. Hal tersebut didukung oleh penelitian yang 
dilakukan Ariani (2015) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 
signifikan antara pemberdayaan psikologis dengan komitmen karier. Berdasarkan 
hasil wawancara dengan penangggung jawab kegiatan 5R di KPP Pratama 



































Surabaya Rungkut 05 Oktober 2017, dikatakan bahwa adanya sistem penilaian 
bagi seluruh pegawai yang dinilai oleh atasan, teman sejawat dan bawahan akan 
membawa pengaruh pada nilai kinerja (performance) bagi masing-masing 
pegawai untuk nantinya dijadikan acuan bagi individu untuk bisa naik jabatan, 
gaji atau dengan jabatan dan gaji yang tetap, itu semua tergantung bagaimana 
kinerja pegawai yang terlihat pada saat bekerja.     
Empowerment dipandang sebagai proses: mekanisme dimana individu, 
organisasi dan masyarakat memperoleh kesejahteraan hidup. Pemberdayaan 
dimungkinkan juga termasuk proses organisasi dan struktur yang meningkatkan 
partisipasi anggota dan meningkatkan efektivitas organisasi untuk pencapaian 
tujuan (Rappaport & Seidman, 2000). Penerapan 5R mampu membawa hasil 
empowerment yang mengacu pada operasionalisasi sehingga individu dapat 
mempelajari konsekuensi dari upaya yang dilakukan organisasi untuk 
mendapatkan kontrol yang lebih besar atau efek dari intervensi yang dirancang 
untuk memberdayakan anggota dalam organisasi. 
Mekanisme pemberdayaan meliputi kompetensi individu dan perilaku 
proaktif, sistem helping alam dan efektivitas organisasi serta kompetensi 
masyarakat dan akses kepada sumber daya. Individu, organisasi dan 
pemberdayaan masyarakat saling bergantung dan menjadi penyebab atau 
konsekuensi satu sama lain. Orang yang diberdayakan adalah dasar untuk 
mengembangkan tanggung jawab serta partisipasi pada organisasi. Sulit untuk 
membayangkan sebuah pemberdayaan masyarakat atau organisasi tanpa individu 
dikenalkan terlebih dahulu apa itu proses pemberdayaan. 



































Seperti contoh sebuah kesadaran kritis dapat membantu mengetahui kapan 
seseorang terlibat dalam konflik dan kapan seseorang harus menghindarinya serta 
kemampuan untuk mengidentifikasi dan mengolah sumber daya dibutuhkan untuk 
mencapai tujuan yang diinginkan (Kieffer, dalam Rappaport & Seidman, 2000). 
Dengan demikian, orang yang diberdayakan mungkin diharapkan untuk 
menunjukkan rasa kontrol pribadi, kesadaran kritis terhadap lingkungan dan sikap 
yang diperlukan untuk melakukan kontrol. 
Selanjutnya penelitian oleh Spreitzer, De Janasz & Quinn (1999) tentang 
empowered to lead: the role of psychological empowerment in leadership, 
menunjukkan bahwa supervisor yang lebih terberdaya akan terlihat oleh bawahan 
sebagai seorang pemimpin yang lebih inovatif serta dapat mempengaruhi 
kepemimpinan dan memberikan inspirasi bagi bawahan. Adanya sosok seorang 
pemimpin (supervisor) diharapkan mampu mempengaruhi anggota dan dapat 
menghasilkan anggota yang lebih kompeten dan terberdaya guna mewujudkan 
visi misi organisasi. Mayerson (dalam Fadhila, 2012) menjelaskan bahwa anggota 
yang merasa lebih kompeten tentang kemampuan mereka dan berhasil 
diberdayakan akan merasa lebih puas dengan pekerjaan, akan lebih berkomitmen 
untuk organisasi, memiliki niat yang lebih rendah untuk berhenti dari organisasi 
serta mampu menunjukkan kinerja yang lebih positif.  
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Harmoko & Sulistyo (2014) 
menunjukkan bahwa kepemimpinan etis tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja/prestasi atlet. Akan tetapi, diketahui bahwa kepemimpinan etis 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja yang artinya bahwa apabila 



































kepemimpinan etis dilaksanakan dengan baik, maka kepuasan kerja juga akan 
meningkat pada atlet PLPP Sulawesi Tenggara. Dan selanjutnya, diketahui adanya 
pengaruh yang signifikan pemberdayaan psikologi terhadap kinerja anggota 
(atlet). Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin baik pemberdayaan psikologi 
terhadap anggota (atlet), maka kinerja atlet dapat meningkat. Juga diketahui 
adanya pengaruh signifikan pemberdayaan psikologi terhadap kepuasan kerja 
yang artinya bahwa semakin baik pemberdayaan psikologi yang dilakukan oleh 
pengurus PPLP terhadap atlet, maka kepuasan kerja atlet dapat meningkat pula. 
Terakhir juga diketahui adanya pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap 
kinerja/prestasi atlet. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan, maka 
kinerja/prestasi atlet semakin meningkat. 
Penelitian yang disusun oleh Sukrajap (2016) tentang pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional dengan dimediasi oleh pemberdayaan psikologis. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada para 
karyawan. Juga diterima bahwa pemberdayaan psikologis memiliki pengaruh 
positif dan signifikan dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada 
karyawan rumah sakit. Diketahui bahwa variabel pemberdayaan psikologis 
memang layak menjadi variabel mediator, karena justru memperkuat hubungan 
antara variabel independen (kepemimpinan transformasional) terhadap variabel 
dependen (kepuasan kerja). Akan tetapi, diterima sebagian bahwa variabel 
mediasi (pemberdayaan psikologi) hanya mempunyai pengaruh sebagian saja 



































terhadap komitmen organisasi. Karena diindikasikan ada variabel lain (variabel di 
luar penelitian ini) yang ikut mempengaruhi komitmen organisasi.          
Didukung oleh penelitian oleh Gunawan & Viyanita (2012) akan tetapi 
mengambil fokus pada pemberdayaan psikologis: hubungannya dengan kepuasan 
kerja dan komitmen afektif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberdayaan 
psikologi mempunyai hubungan positif terhadap kepuasan kerja. Dan juga 
pemberdayaan psikologi mempunyai hubungan positif terhadap komitmen afektif. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa adanya dukungan dari seorang pemimpin yang 
lebih terberdaya akan dapat mempengaruhi sebuah kepemimpinan dan 
memberikan inspirasi bagi bawahan serta proses pemberdayaan yang dilakukan 
akan dapat mencapai hasil yang maksimal / sesuai dengan yang diharapkan.  
Penerapan 5R yang dilaksanakan secara serempak dalam satu waktu di 
KPP Pratama Surabaya Rungkut, secara teknis pelaksanaannya dipegang oleh 
pegawai yang dipilih/ditunjuk sebagai penanggung jawab pelaksanaan 5R. 
Artinya ada peran atau dukungan dari seorang pemimpin yang lebih terberdaya, 
lebih inovatif serta dapat mempengaruhi kepemimpinan dan memberikan inspirasi 
bagi bawahan. Hal ini dapat menunjukkan bahwa anggota akan merasa lebih 
kompeten dan terberdaya sehingga mereka akan merasa lebih puas dengan 
pekerjaan, lebih berkomitmen untuk organisasi, memiliki niat yang lebih rendah 
untuk berhenti dari organisasi serta mampu menunjukkan kinerja yang lebih 
positif. Oleh karenanya produktivitas dan efektivitas dalam bekerja dapat 
terwujud dengan baik sesuai yang diharapkan oleh sebuah organisasi. 
   





































Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan penelitian, dapat 
disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan persepsi tentang 
pemberdayaan psikologis ditinjau dari tingkat pendidikan dan masa kerja. 
Artinya, apapun tingkat pendidikan maupun lamanya masa kerja karyawan tidak 
memberikan pengaruh terhadap persepsi karyawan tentang pemberdayaan 
psikologis.   
B. Saran 
Berdasarkan paparan diatas, peneliti mencoba memberikan saran sebagai 
berikut : 
1. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperbanyak referensi dan 
literatur terkait dengan variabel persepsi tentang pemberdayaan psikologis. 
Penulis juga menyarankan untuk memanfaatkan waktu pengambilan data. Hal 
tersebut penting untuk dilakukan agar nantinya ketika melakukan pengambilan 
data, peneliti dapat memperoleh jumlah subjek penelitian yang lebih banyak, 
tidak terhalang oleh aktivitas subjek serta dapat melakukan pendekatan terlebih 
dahulu kepada pihak yang bersangkutan guna memperbanyak informasi yang 
diperoleh terkait variabel penelitian yang diangkat.  
 



































2. Bagi Instansi 
Bagi instansi yang bersangkutan, penulis dapat memberikan saran yaitu dapat 
mengembangkan lebih jauh pemberdayaan psikologis khususnya dalam 
penerapan 5R dengan kreativitas—kreativitas seperti membuat peraturan 
tertulis tentang disiplin 5R yaitu memasang poster, leaflet atau media lainnya 
di lingkungan kerja dengan harapan karyawan selalu ada motif untuk selalu 
menjaga dan memelihara ruang kerja agar supaya tetap nyaman, bersih dan 
tertib. Juga disarankan mengadakan perlombaan (kompetisi), pelatihan, diskusi 
terbuka, pemberian reward bagi karyawan dan semacamnya terkait penerapan 
5R baik di tingkat instansi maupun luar instansi dengan tujuan agar menambah 
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